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Tämän opinnäytetyön aiheena on sisäinen viestintä kaupanalan yrityksessä. Tarkoi-
tuksena on selvittää, miten sisäinen viestintä toimii toimeksiantajayrityksen eri toimi-
paikoissa päälliköiden ja henkilöstön mielestä ja mitä kanavia sisäisessä viestinnässä 
käytetään.  
Tämä opinnäytetyö on laadullinen tutkimus. Työn ensimmäinen osio koostuu teo-
riakatsauksesta, jossa käydään läpi tekijöitä, jotka vaikuttavat sisäiseen viestintään. 
Toisessa osiossa kerrotaan opinnäytetyön tavoitteet ja tehtävät sekä tutkimuksen tu-
lokset. Viimeisessä osiossa tutkimustulokset avataan toimipaikkakohtaisesti ja työn 
lopussa on yhteenveto kaikkien toimipaikkojen tuloksista.  
Opinnäytetyön johtopäätöksenä voidaan todeta, että yhtä toimipaikkaa lukuun otta-
matta sisäinen viestintä toimi hyvin. Sisäisen viestinnän kanavia on paljon käytössä, 
tärkeimmiksi koettiin kasvokkaisviestintä, kokoukset, intranet ja infovihko. Esimiehet 
ja henkilöstö olivat yhtä mieltä toimipisteen sisäisen viestinnän toimivuudesta. Jos 
esimiehen mielestä sisäinen viestintä toimi, henkilöstö oli samaa mieltä. Vain yhdessä 
myymälässä esimies ja henkilöstö olivat sitä mieltä, että sisäinen viestintä ei toimi ha-
lutulla tavalla.  
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The topic of this thesis was to study internal communication in a commercial compa-
ny. The purpose was to analyze what channels are used in internal communication and 
how managers and staff find the internal communication working in company X-, and 
in its’ various offices.  
This thesis used qualitative research. The first part of the thesis consists of a theoreti-
cal part and the crucial factors that influence internal communication. The second part 
deals with the objective of this thesis and the results. The last part discusses the out-
come of individual offices and in the end there’s a summary of all the results from in-
dividual offices.  
As a conclusion of this thesis it can be said that excluding one office, the internal 
communication is working well. The most important channels for communication 
seemed to be face-to-face communication, meetings, intranet and notebooks. Manag-
ers and the staff had a shared opinion of functionality of the internal communication. 
In general managers and the staff agreed that the communication was working well. 
Only in one office a post manager and the staff agreed the communication was not 
working as well as desired.  
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1 JOHDANTO 
Idea opinnäytetyölle tuli omasta työkokemuksestani. Olen ollut pitkään töissä erilai-
sissa asiakaspalvelutehtävissä. Olen huomannut, miten paljon sisäinen viestintä vai-
kuttaa työssä viihtymiseen ja hyvään asiakaspalvelukokemukseen. Koska suuntaudun 
opiskelussani yritys- ja yhteisöviestintään, sisäinen viestintä opinnäytetyöni aiheeksi 
oli minulle selvä valinta.  
Opinnäytetyön toimeksiantaja halusi pysyä salaisena, joten siitä käytetään nimeä yri-
tys x tai toimeksiantaja. Työ alkaa toimeksiantaja yrityksen esittelyllä luvusta 2 ja jat-
kuu teoriatiedolla sisäisestä viestinnästä luvussa 3. Teorian jälkeen kerrotaan opinnäy-
tetyön tavoitteet ja tehtävät sekä tulokset luvuissa 6 ja 7.  Tulokset esitellään luvussa 8 
ja luvussa 9 käydään läpi tiivistelmä tuloksista, johtopäätökset ja kehittämisehdotuk-
set. 
Työ on rajattu kuuteen toimeksiantajayrityksen toimipisteen päällikköön ja yhdeksään 
toimipisteeseen. Koska teen tämän opinnäytetyön yksin, tutkimuksen laajentaminen 
olisi ollut liian suuri haaste.  
Opinnäytetyön tutkimuskysymykset ovat seuraavat: 
- Miten sisäinen viestintä toimii yrityksessä X? 
- Mitä kanavia sisäiseen viestintään käytetään? 
- Miten päälliköt ja henkilöstö kokevat sisäisen viestinnän toimivuuden? 
 
 
2 TOIMEKSIANTAJAYRITYS 
Toimeksiantaja on tunnettu kansallinen yritys, joka toimii lähes jokaisella Suomen 
paikkakunnalla. Yrityksen toimintaa säätelevät useat lait ja yrityksellä on myös suuri 
yhteiskunnallinen vastuu.  Yrityksen työntekijöitä koulutetaan ammattitaidon ylläpi-
tämiseksi ja uusien tuotteiden tunnetuksi tekemiseksi henkilökunnalle. Yrityksen ta-
voitteena on antaa Suomen parasta asiakaspalvelua asiakkailleen. Yrityksen korkein 
päättävä elin on yhtiökokous. Sen alle kuuluvat muut elimet hallintoneuvostosta toi-
mipisteisiin (kuva 1). 
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Kuva 1.Yrityksen organisaatiokaavio 
3 VIESTINTÄ 
Anssi Siukosaari (2002, 80) lainaa kirjassaan Yhteisöviestinnän opas Sokratesia: Ar-
vokkainta, mitä toinen ihminen voi antaa toiselle, on tieto.  
Viestintä on sanomien välitystä lähettäjän ja vastaanottajan välillä, tosin sanoen tieto-
jen vaihdantaa (Åberg 2000, 14). Viestintä on sekä yksisuuntaista että kaksisuuntaista. 
Yksisuuntainen tarkoittaa informointia ja tiedottamista eli toinen puhuu ja toinen 
kuuntelee. Kaksisuuntainen tarkoittaa keskustelua ja vuorovaikutusta niin, että mo-
lemmat kuuntelevat. (Juholin 1999, 179–185.) Sanaan viestintä liitetään sanoma, vies-
ti, merkit ja ärsykkeet. Sanoma on se, joka yhdistää merkit ajatuskokonaisuudeksi, 
kun taas merkeiksi luetaan puhuminen ja kirjaimet. Kun tietoisesti yhdistellään sano-
man merkkejä, viestistä saadaan ärsykesarja, joka aiheuttaa sen vastaanottajassa ajat-
telua, pohtimista tai muistamista. Åberg (2000) käyttää tästä esimerkkinä kuihtuvaa 
kukkaa, joka viestii ulkonäöllään tarvitsevansa vettä. Ärsyke on aistien avulla havait-
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tava tekijä vaikuttaa havaitsijaan ja johon havaitsija vastaa. Jotta ärsyke muuttuisi to-
teutuvaksi, sen on ylitettävä ärsykekynnys. (Åberg 2000, 15.) 
Viestinnässä voi tapahtua häiriöitä, joita ovat este, kohina, kato ja vääristymä. Este 
tarkoittaa sitä, että sanoma ei mene ollenkaan perille. Sähköposti voi mennä väärään 
osoitteeseen tai uusin tieto voi jäädä huomaamatta ilmoitustaululta. Este on ulkoinen, 
kun lähettäjä on laittanut viestin eteenpäin, mutta vastaanottaja ei saa sitä. Kohinasta 
puhutaan, kun viesti menee päällekkäin muiden sanomien tai häiriöiden kanssa. Kohi-
na kuuluu myös ulkoisiin häiriöihin ja se voi ilmentyä esimerkiksi silloin, kun valoko-
pio on niin epäselvä, että sitä on vaikea lukea. Katoa tapahtuu, kun vastaanottaja saa 
sanoman, mutta viesti katoaa sisäisistä häiriöistä johtuen. Esimerkiksi vastaanottajan 
kuulo on huono tai hän on liian väsynyt keskittyäkseen lukemiseen. Vääristymä on si-
säinen häiriö ja tarkoittaa sitä, että viesti ymmärretään väärin. (Åberg 2000, 19.) 
Yrityksen arkiviestinnässä seurannan tulee olla jatkuvaa ja sen tavoitteena on sisäistää 
tilannekuva ilman syvällisempää tutkimusta. (Juholin 2010a, 77.) Seurantaa voidaan 
tehdä monista syistä. Esimerkiksi tutkimustuloksista on noussut siihen tarve, tai yritys 
on saanut paljon julkisuutta ja sen vuoksi sen on oltava ajan tasalla asioista. Meneil-
lään voi olla tilapäinen vaihe tai yritys muuttaa toimintaa tarviten siihen erilaista tie-
toa. Seurannassa tulee tehdä selkeät rajaukset kyseessä olevaan asiaan. Tarkentavat 
kysymykset auttavat saavuttamaan tavoitteen. Tarkentavia kysymyksiä ovat mitä seu-
rataan, mitä ryhmiä, milloin aloitetaan ja lopetetaan, raportointi ja seurattavan asian 
ominaispiirteet. (Juholin 2010a, 78.) 
3.1 Operatiivinen viestintä 
Operatiivisesta viestinnästä käytetään myös nimeä työviestintä. Sillä tarkoitetaan päi-
vittäistä viestintää, jota henkilöstö tarvitsee työnsä hoitamisessa. Operatiivisen vies-
tinnän kanavat voi jakaa Leif Åbergin (2000) mukaan suoraan vuorovaikutukseen ja 
välitettyyn viestintään. Suoran vuorovaikutuksen kanaviin luetaan esimies, osastoko-
koukset, ohjeet, tietoiskut ja luottamushenkilöt. Välitettyä viestintää ovat tietoverkot, 
kirjalliset raportit, muistiot ja ilmoitustaulu. (Åberg 2005, 213–215.) 
Esimiestä pidetään tärkeimpänä operatiivisen viestinnän kanavana, yleislähteenä. 
Esimieheltä pyydetään apua kaikissa työhön liittyvissä asioissa ja häneltä saa ohjeita 
siitä, miten tulee toimia. (Åberg 2000.) Onnistunut operatiivinen viestintä takaa, että 
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työt tulevat tehtyä, palvelut tuotettua ja asiakaspalvelu hoidettua. Operatiivista viestin-
tää voi olla vaikea erottaa esimiesviestinnästä, koska esimiehen ohjeet ovat sekä joh-
tamista että viestintää. (Juholin 2006, 37–38.) 
3.2 Yhteistoimintalaki 
Sisäinen viestintä perustuu yhteisön tiedon tarpeen lisäksi myös lakiin (Siukosaari 
2002, 83). Työnantajan velvollisuuksista työntekijöille on oma lakinsa, yhteistoimin-
talaki (YTL). Yt-lain mukaan henkilöstön tulee saada tietää yrityksen tilinpäätöksestä, 
taloudellisesta tilanteesta, henkilöstösuunnitelmista, työehdoista, muutoksista ja hen-
kilöstöasioiden yleisperiaatteista. (Juholin 2006, 143–144). Lain tarkoituksena on 
edistää yrityksen ja henkilöstön vuorovaikutuksia oikea-aikeisesti annetuilla, kattavilla 
tiedoilla yrityksestä ja tulevaisuuden näkymistä.  
Lailla pyritään luomaan yhteisymmärrystä työntekijöiden ja työnantajien välillä, kun 
yrityksen toiminnassa tehdään muutoksia (YTL 1:1). Lain mukaan muun muassa yri-
tyksen pitää tiedottaa henkilöstölle tilinpäätöksestä heti, kun se on annettu julkisuu-
teen ja vähintään kaksi kertaa tilikauden aikana antaa kuva yrityksen taloudellisesta ti-
lasta (YTL 3:10).  Uusi työntekijä tulee perehdyttää työpaikkaan ja yritykseen ( YTL 
4:2). Henkilöstölle tulee tiedottaa kaikista muutoksista ja heitä koskevista järjestelyis-
tä viipymättä (YTL 26). Neljännesvuosittain henkilöstöryhmien edustajien tulee saada 
tietoa työsuhteessa olevien henkilöiden määrästä (YTL 12). Laista saa hyvän käsityk-
sen siitä, minkälaisista asioista on hyvä tiedottaa sisäisessä viestinnässä henkilöstölle 
(Juholin 2006, 143−144). 
3.3 Viestintätyytyväisyys 
Viestintätyytyväisyydellä tarkoitetaan tyytyväisyyttä saatuun tietoon ja mahdollisuutta 
vaikuttaa omassa työyhteisössä. Viestintätyytyväisyyden voi määritellä henkilökohtai-
seksi onnistumisen tunteeksi, jolloin viestijä on pystynyt viestimään asian onnis-
tuneesti muille. Muita määritelmiä ovat tyytyväisyys omaan työhön, saatuun tietoon, 
viestinnän kehittämiseen ja kanavien tehokkuuteen. Tiedonmäärän jatkuva lisäänty-
minen muuttuu tehottomaksi viestinnäksi tietojen vastaanottajien hämmentyessä ja vä-
syessä jatkuvaan tietotulvaa. Toisaalta työntekijöistä voi tuntua, että tietoa on liian vä-
hän saatavilla. Työtekijän omalla vastuulla on löytää todenperäistä tietoa, kykyä erot-
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taa olennaisin asia, taitoa analysoida ja kertoa tärkeä tieto eteenpäin omassa työyhtei-
sössä. (Juholin 2006, 146–150.) 
Tutkimuksissa on todettu viestintätyytyväisyyden olevan sitä suurempi, mitä vähem-
män esteitä on tiedon kululle organisaatiossa. Eniten viestintätyytyväisyys pohjautuu 
henkilökohtaiseen vuorovaikutukseen, jolloin henkilöstö odottaa johdon viestivän 
henkilökohtaisesti koko työyhteisöön liittyvistä asioista. (Juholin 2006, 149–150.) 
Viestintätyytyväisyyttä heikentävinä asioina koetaan johdon tietämättömyyttä henki-
löstön mielipiteistä organisaatiossa, huhujen liikkumista ennen virallista tietoa, johdon 
puutteellista tiedottamista henkilöstölle merkittävissä asioissa ja tiedon vaikeaa saantia 
(mts 152). 
Olennaiseksi asiaksi sisäisessä viestinnässä on noussut tiedon saannin kanava ja sen 
nopeus. Epävirallista viestintää esiintyy useimmin, kun kyseessä ovat vaikeat asiat. 
Ihmisten tunteet vaikuttavat viestintään, mistä johtuen siitä on tullut inhimillisempää. 
Vaikeista aiheista keskustellaan epävirallisesti ja tunteet otetaan huomioon viestintä-
kanavissa. Viestintäilmastosta puhuttaessa tarkoitetaan esimiesviestintää, organisaati-
on toimintatapoja ja työntekijöiden keskinäistä viestintää. Myönteinen viestintäilmasto 
lisää työtyytyväisyyttä ja parantaa työtuloksia. Henkilöstö voi kokea viestintäilmaston 
avoimeksi, mikäli he voivat olla vaikuttamassa yritystä koskeviin asioihin. (Juholin 
2006, 141–143.) 
3.4 Yhteisöviestintä 
Kun viestintä toimii, työyhteisö kokee oman työnsä tavoitteelliseksi. Työyhteisövies-
tinnän puutuessa yhteisön jäsenet eivät ole tietoisia tavoitteista, työn jaosta ja työme-
nestyksestä. (Åberg 2000, 104–105.) Työyhteisöviestinnän tarkoituksena on mahdol-
listaa tuloksellinen työskentely ja tavoitteiden toteutuminen.  Työyhteisöviestintä pitää 
sisällään viestinnän järjestelyä, työyhteisön tavoitteita, teknisten viestimien käyttöä ja 
viestintäjärjestelmiä. Työyhteisö viestii toiminnan tueksi, profiloinniksi, informoin-
niksi ja kiinnittämiseksi. (Mts 61–63.)  
Työviestinnällä tarkoitetaan sitä viestintään, jota työntekijät tarvitsevat työnsä hoita-
miseen ja toiminnan tueksi. Toisella nimellä sitä kutsutaan operatiiviseksi viestin-
näksi. Työviestintää käydään joko suorassa yhteydenpidossa tai välitetyllä viestinnäl-
lä. Suoria yhteydenpitokanavia ovat esimiehen antamat työohjeet, osastopalaverit ja 
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muilta saadut työohjeet. Välitettyä viestintää ovat tietokoneella olevat työohjeet, hin-
nastot, raportit, käsikirjat ja henkilöstölehti. (Åberg 2000, 141–144.) 
Profilointi luo työyhteisöön viestinnän kivijalan, johon sisältyvät teot, viestit ja ilme. 
Pelkkä tiedottaminen ja viestintä eivät riitä, vaan lupaukset on lunastettava teoilla. Jos 
viesti ei ole olennaisen tärkeä, sen voi jättää kertomatta. Vääriä mielikuvia voi muut-
taa tehostamalla viestintää. Jos johto pitää perusviestejä tärkeänä, mutta kohderyhmä 
ei, voi tekoja muuttaa ja siitä on viestittävä tehokkaasti. (Åberg 2000, 87–92.) Yritys 
ei kykene suoraan vaikuttamaan kaikkiin mielikuviin, joita siitä syntyy ja eikä se pys-
ty tietämään, minkälaisia mielikuvia ihmisillä on yrityksestä. Tärkeää onkin kyetä 
vaikuttamaan niihin mielikuviin, joihin yritys pystyy vaikuttamaan johdonmukaisesti 
ja ammattitaidolla. (Åberg 2000, 72–77.)  
Kun työyhteisölle viestitään tärkeistä asioista ja tapahtumista, sitä kutsutaan infor-
moinniksi. Esimies-alais-verkko toimii informoinnin perustana. Suurin osa tiedoista 
kulkee kuitenkin työkaverilta työkaverille nopeasti ja ymmärrettävästi. Tätä infor-
moinnin muotoa kutsutaan puskaradioksi. Vaikka sisäinen viestintä toimisi hyvin, se 
ei poista työyhteisön sisäisiä ongelmia. Tiedon määrän lisääminen voi aiheuttaa liian 
suuren tietotulvan, jolloin tietoa on vaikeampi löytää ja sisäistää. Tehokas sisäinen 
viestintä koostuu liikkuvista sanomista, tietopankeista, joissa tietoa on tarjolla nopeas-
ti ja hakijan taidoista etsiä tietoa oikeasta tietopankista. (Åberg 2000, 196–197.) 
Kiinnittämisellä tarkoitetaan uusien työntekijöiden perehdyttämistä työyhteisöön. 
Työtehtävien muuttuessa tai uusien asioiden käyttöönotossa puhutaan myös perehdyt-
tämisestä, jolloin työntekijä oppii toimimaan uusien asioiden kanssa. Kiinnittäminen 
voi tarkoittaa työhön tai työyhteisöön perehdyttämistä. Työhön perehdyttämisellä ku-
vataan, mitä työnkuvaan kuuluu ja miten esimerkiksi koneita käytetään. Työyhteisöön 
perehdyttämisellä tarkoitetaan yhteisön työskentelytapoihin tutustumista. Työhön pe-
rehdyttäminen kohdistuu uuden tulokkaan lisäksi myös vanhoihin työntekijöihin. Pe-
rehdytystä tarvitaan, kun työmenetelmät muuttuvat tai työt yrityksen sisällä vaihtuvat. 
Myös työ- tai urakierrossa olevia perehdytetään. Perehdyttäminen tapahtuu esimiehen, 
työhönopastajan, tukiaineiston tai kokousharjoittelun myötä. (Åberg 2000, 208–209.) 
Jokaisen vanhan työntekijän etu on, että uusi työntekijä oppii nopeasti työtehtävät. 
Kiinnittäminen on perehdytystä työtehtävään, mutta myös sosiaalistamista työyhtei-
söön. Työyhteisöön perehdyttämisen tarkoituksena on kertoa uudelle henkilölle työyh-
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teisön pelisäännöt eli sopimukset, työsäännöt, henkilöstöpalvelut, turvallisuusasiat, 
henkilöstön oikeudet ja tiedot itse työyhteisöstä. (Åberg 2000, 202–203.) 
4 SISÄINEN VIESTINTÄ 
Sisäistä viestintää voidaan kutsua myös henkilöstön viestinnäksi, henkilöstön verkoksi 
tai työpaikkaviestinnäksi. Sisäinen viestintä on pieni, mutta merkittävä osa työtä. 
(Smith 2008.) Sen perustana on henkilöstön tietoisuus yrityksen, oman toimipisteen ja 
oman työn tavoitteista. Työntekijöitä kiinnostaa yrityksensä taloudellinen tilanne, tu-
levaisuuden näkymät, työpaikan pysyvyys ja imago. Sisäinen tiedottaminen on tärkeä 
johtamisen ja esimiestyön osa, mikä vaikuttaa vahvasti yrityskuvaan. Tavoitteena si-
säisessä viestinnässä ovat tiedonkulku, vuorovaikutus ja sitoutuminen. Tiedonkulun 
avulla kaikki työntekijät saavat työhönsä kuuluvat tiedot. Tietojen tulee löytyä helpos-
ti sovitusta paikasta. (Kotetjärvi-Nurmi, Kuronen & Ollikainen 2003, 105–106.) Sisäi-
sessä viestinnässä on hyvä osata arvioida vastaanottajien tiedon tarve. Jos tieto on vas-
taanottajalle jo aikaisemmin tunnettua, voi tapahtua kyllästymistä. Jos asioita kerro-
taan liian vaikein sanoin ja käsittein, vastaanottoja saattaa turhautua, koska ei ymmär-
rä saamaansa tietoa. On tärkeää antaa jotain uutta ja hieman muuttunutta tietoa vas-
taanottajan mielenkiinnon säilyttämiseksi. (Siukosaari 2002, 80.) Haasteita sisäiselle 
viestinnälle tuo tiedon karsiminen ja suuntaaminen. Tavoitteena on välttää turhan tie-
don levittämistä ja saada oleellinen tieto viestitetyksi.  Vain viesti, joka on mennyt oi-
keaan osoitteeseen ymmärrettynä, voi vaikuttaa. (Siukosaari 2002, 81–83.) 
Me-henki auttaa henkilökuntaa viihtymään paremmin työssä ja ponnistelemaan yhtei-
sen hyvän eteen. Avoin vuorovaikutus pitää sisällään viestien esteettömän kulun esi-
mieheltä alaisille ja toisin päin. Vuorovaikutusta esiintyy sisäisen viestinnän kanavissa 
sähköpostista käytäväkeskusteluihin. (Kotetjärvi-Nurmi ym. 105–106.) Vuorovaikutus 
rakentaa yhteisöllisyyttä tuottamalla tietoa, luomalla yrityksen kulttuuria ja täydentä-
mällä sen arvoja. Viestintä antaa organisaatiolle kasvot. (Juholin 2006, 153.) 
4.1 Sisäisen viestinnän rakenne 
Sisäisen viestinnän rakenne tarkoittaa viestinnän kanavia tietosisältöineen. Rakentees-
ta selviää, mistä kanavista henkilöstö hakee tietoa, ja se auttaa yritystä ymmärtämään 
tiedonetsimistavat. Jokaisessa yrityksessä on omanlaisensa rakenne, mutta kuitenkin 
on olemassa selkeät kanavat tietyille asioille. Esimerkiksi omaan työhön liittyviin asi-
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oihin halutaan vastaus esimieheltä.  Sen sijaan koko organisaatiota koskevat asiat löy-
tyvät intranetistä. Yritys pystyy vaikuttamaan viestinnän rakenteeseen kouluttamalla 
henkilökuntaa käyttämään tiettyä kanavaa. Esimerkkinä eräs yritys sijoitti kaikki joh-
tohenkilöt samaan työtilaan, jolloin asiat hoituivat vaivattomasti kasvokkaisviestinnäl-
lä ilman turhia palavereja. (Juholin 2006, 160–161.) 
Viestinnän kanavien runsaus ei lisää viestintätyytyväisyyttä, päinvastoin. Hektisessä 
työarjessa tiedon löytyminen nopeasti vapauttaa aikaa muihin työtehtäviin.  Eri asioil-
le voidaan suunnitella aiheen mukaan pääkanavat, joista tieto ensisijaisesti löytyy. 
Osastokohtaisten asioiden pääkanavana toimii yleensä tiimipalaverin lisänä oma esi-
mies ja henkilökohtaisena pääkanavana esimiehen ohella on sähköposti. Saman asian 
voi löytää tietoa monesta eri kanavasta, tärkeintä on tietää, mistä tieto löytyy nopeim-
min ja luotettavimmin. (Juholin 2006, 161–162). 
4.2 Sisäisen viestinnän kanavat 
Sisäisen viestinnän kanavat voidaan Leif Åbergin (2000, 20) tavoin jakaa lähi- ja kau-
kokanaviin ja niiden suoriin sekä välitettyihin muotoihin. Suoria lähikanavia ovat lä-
hin esimies, tiimikokoukset ja työkaverit. Suoria kaukokanavia ovat tiedotustilaisuu-
det ja yrityksen korkeimman johdon yhteydenpito. Välitettyjä lähikanavia ovat ilmoi-
tustaulut, tiedotteet ja verkkoviestintä. Välitettyjä kaukokanavia ovat taas koko orga-
nisaation ilmoitustaulut, tiedotteet ja verkkoviestimet.   
Sisäisen viestinnän pääpainon ei pitäisi olla kanavavalinnassa, vaan sen tulee olla itse 
asiassa. Ensimmäiseksi pitää huomioida asia, josta halutaan informoida. Viesti pitää 
ajoittaa oikeaan aikaan, jotta tieto tulee vastaanottajalle tarpeeksi aikaisin reagointia 
varten. On hyvä käyttää useampaa kanavaa, jotta viesti tavoittaa kohderyhmän var-
memmin. (Smith 2008.) 
4.2.1 Kasvokkaisviestintä 
Kasvokkaisviestintä on parhain ja tehokkain sisäisen viestinnän väline, vaikka erilaiset 
sähköiset välineet yleistyvätkin koko ajan. Henkilöstö odottaa saavansa tärkeät tiedot 
suoraan esimieheltä, jota pidetäänkin tärkeänä tiedonlähteenä. Kun kokoukset pide-
tään säännöllisesti, ne ovat tehokkaita viestinnän välineitä. Niissä käsitellään useasti 
päivittäiseen työhön liittyviä asioita. (Kotetjärvi-Nurmi ym. 2003, 110.) Kasvokkais-
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viestintää tapahtuu koko ajan työyhteisössä yhteisissä tilaisuuksissa ja yksilötasolla. 
Yrityksissä pidetään tietyin väliajoin palavereja, joissa keskustellaan tärkeistä yrityk-
seen ja henkilökuntaan liittyvistä asioista. Suuret kokoukset eivät kuitenkaan ole toi-
mivia, koska niiden valmisteluun ja pitämiseen kuuluu paljon aikaa. Tämän vuoksi 
jotkut yritykset ovatkin siirtäneet tietoja intranetiin. (Juholin 2000, 145–146.) 
Työyhteisössä työkaverit viestivät päivittäin keskenään. Tällaista viestintää voidaan 
kutsua puskaradioksi, viidakkorummuksi tai epäviralliseksi tiedotuskanavaksi. Siihen 
liittyvä hieman negatiivinen sävy johtuu siitä, että niiden kautta saadaan enemmän tie-
toa kuin halutaan ja sen välittämää tietoa ei osata arvostaa riittävästi. Eräs johtaja sa-
noi kerran, että hän ”vuotaa” organisaation puskaradioon aina sellaisen tiedon, joka 
on tärkeä saada kaikkien tietoon. (Juholin 2000, 146.) Työkaveriverkosto voidaan ja-
kaa kahteen eri ryhmään: yhtiötason viestintäverkoksi ja yksilön omaksi viestintäver-
koksi.  Ensimmäinen ajaa yhtiön asioita ja toinen henkilökohtaisia ja ammatillisia tar-
peita. (Juholin 2000, 145–146.) 
Suullisen viestinnän etu on se, että siinä voi huomata heti, onko vastaanottaja saanut 
tiedon ja miten se on vaikuttanut häneen. Tiedon saannin voi huomata kuulijan ilmeen 
muutoksella tai heti saadulla palautteella. Tiedon antaja voi tarkkailla, kuunteleeko 
kuulija vai kuuleeko hän ainoastaan. Jos kuulija tekee samaan aikaan jotain muuta, 
esimerkiksi selailee papereita, hän ei välttämättä keskity saamaansa tietoon. (Siuko-
saari 2002, 92.)  
Päivittäin työelämässä kohdataan tuhansia viestejä, mutta niistä valikoidaan vain meil-
le merkitykselliset. Viestin merkityksen tärkeys voi olla jokaiselle erilainen. Syyt, 
miksi vain tiettyjä viestejä tuhansista huomioidaan, voicat olla viestin ajankohtaisuus 
tai  henkilökohtainen kiinnostus. Vaikka viestinnän kanavia on nykypäivänä paljon, 
tehokkain kanava on Halttusen (2012, 13) mukaan kasvokkaisviestintä. Kasvokkais-
viestinnässä on  mukana eleitä, tunteita ja sanatonta viestintää, jolloin vastaanottaja 
saa enemmän irti viestistä. Käydyt keskustelut jäävät paremmin mieleen kuin luettu 
viesti. Viestin sisältö vaikuttaa paljon vastaanottajan mielenkiintoon asiaa kohtaan. 
Lähettäjän on huomioitava, että viestin vastaanottajalla ei välttämättä ole samanlaiset 
kiinnostuksen kohteet kuin sen lähettäjällä. Viestiä tulee miettiä vastaanottajan näkö-
kulmasta ja sitä on muokattava hänelle mielenkiintoiseksi. Esimerkiksi viestin men-
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nessä talousosastolta markkinointiosastolle, on hyvä laittaa viestiin jotain markkinoin-
tiin liittyvää. (Halttunen 2012, 13.)   
4.2.2 Työtila 
Työpaikalla fyysinen työtila on paikka, jossa kommunikoidaan työkavereiden kanssa. 
Työtilaa ei ole tarkoitettu ainoastaan työnteolle, vaan tilaa voi myös hyödyntää kes-
kustelualueena. Avoin työtila on ihanne tiedon kulkemiselle rajoituksetta. (Juholin 
2010, 89–90.) 
Kahvitauon yhteydessä tapahtuu puolivirallista sisäistä viestintää. Silloin kuulumiset 
ja tuntemuksen vaihtuvat työkavereiden kesken ilman agendaa, jolloin ihmiset ovat 
positiivisella mielellä paremmin perillä ajankohtaisista asioista. Huhujen kuuleminen 
voi nostattaa pelonsekaisia tunteja, koska tiedosta ei olla varmoja.  (Juholin 2000, 78.) 
4.2.3 Sähköposti 
Sähköposti on yleinen sisäisen viestinnän väline ja tehokas informointikanava.  Se on 
johdon yleisin viestintäkanava. Roskapostien suuri määrä on lisännyt negatiivista tun-
netta sähköpostia kohtaan sisäinen viestinnän kanavana. Työntekijöillä ei riitä aika lu-
kea useita viestejä päivittäin, mikä laskee viestinnän tehoa. (Juholin 2000, 77.) Sen 
käytön sietokyky on ylittymässä. Jakelulistat ovat muodostuneet yhdeksi ongelmaksi, 
koska henkilöt, joita kyseinen tieto ei koske, saavat silti viestin. Tämä ”varmuuden 
vuoksi” – mentaliteetti johtaa suurissa organisaatioissa nopeasti tiedon ylitarjontaan. 
(Juholin 1999, 155.)  Sähköpostin käytölle annetut säännöt helpottavat työntekijöiden 
arkea.  Otsikon tulee olla niin informatiivinen, että siitä näkee, mitä asia koskee. Säh-
köpostissa suoraan asian meneminen ilman turhia esipuheita nopeuttaa sisällön ym-
märtämistä. Liitteiden on tarkoitus antaa lisätietoa asiasta, varsinainen pääasia on ol-
tava sähköpostiviestissä. (Juholin 1999, 156–158.) 
It-palveluiden tarjoaja Atoksen  myyntijohtaja Sami Karkkila, kertoi Ylen aamu-tv:ssä 
12.12.2012, että yritys on siirtymässä sähköpostittomaan aikaan.  Syynä tähän on se, 
että sähköpostia on yksinkertaisesti liikaa.  Sähköpostin lukeminen, kirjoittaminen ja 
käsitteleminen vievät paljon aikaa. Atoksen työntekijät saavat keskimäärän 75 sähkö-
postia päivässä.  Karkkila totesi sähköpostin olevan pikaviestintää, ja sitä käytetään 
tiedostojen säilytyspaikka. Sitä voidaan myös sanoa vastaanottopaikaksi tiedolle, jota 
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muut kuvittelevat vastaanottajan tarvitsevan. Usein ajatellaan, että säilytetään tietoja, 
joita kuvitellaan vielä joskus tarvitsevan. Vaikka sähköposti on oleellinen työn ja te-
hokkuuden kannalta, nykypäivänä kommunikointi tapahtuu yleisimmin pienemmissä 
ryhmissä kuin kahden kesken sähköpostia vaihdellen.  Sen takia sähköpostijärjestel-
mää tulisi kehittää. (Karkkila 2012.)  
4.2.4 Intranet 
Intranetillä tarkoitetaan yrityksen sisäistä verkkoa, jonne ainoastaan yrityksen työnte-
kijöillä on pääsy. Intranetin tulo työpaikoille on korvannut sähköpostittelua.  Työnte-
kijät kokevat intranetin käytön eri tavalla. Joillekin siitä on tullut arkipäivää ja paikka, 
josta löytää ajankohtaisen tiedon. (Juholin 1999 ,77.) Toiset kokevat sen turhauttavak-
si, jos oikea tieto ei löydy oikealta paikalta ja nopeasti.  Kaikki työyhteisön jäsenet ei-
vät välttämättä pääse intranetiin liikkuvan työ vuoksi (Mts 78). Intranet on yleistynyt 
yritysten yleisimmäksi sisäisen viestinnän välineeksi.  
Intranetin hyöty on se, että kaikki työyhteisön jäsenet saavat saman tiedon riippumat-
ta, missä he ovat ja mihin aikaan. Intranetin myötä moni perinteinen sisäisen viestin-
nän kanava on menettänyt suosiotaan. Kirjalliset tiedotteet, ilmoitustaulut ja jopa Kas-
vokkaisviestintä ovat vähentyneet. Sähköiset foorumit korvaavat henkilöstölehtien 
mielipidepalstoja, joihin kynnys kirjoittamiselle on pienempi. Lyhyt kommentointi In-
ternetissä on vaivattomampaa, kun kokonainen kirjoitus tiettyine rakenteineen lehteen.  
Intranetin tehtävänä on tiedon välittäminen käyttäjille. Se tarvitsee omat pelisäännöt 
aivan niin kuin muutkin sisäisen viestinnän kanavat. (Juholin 2000, 152–154.)  
4.2.4 Kokoukset 
Kokouksien hyviin puoliin kuuluu tiedon välittäminen mahdollisimman monelle hen-
kilölle samaan aikaan ja kokouksissa on myös mahdollista keskustella asioista. Ne 
ovat vuorovaikutuksen perusasioita yrityksen sisäisessä viestinnässä. Suurten kokous-
ten ongelmana on ajankohdan sovittaminen niin, että mahdollisimman moni pääsee 
paikalle. Tehokkuutta kokouksiin saadaan, kun etukäteen jaetaan esityslista ja oheis-
materiaali, joihin asianomaisia pyydetään tutustumaan ja miettimään kysymyksiä, ja 
sillä, että panostetaan esitystekniikkaan. (Juholin 1999, 141–142.) 
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Pienryhmien kokouksien vahvuutena ovat ryhmän jäsenten tuttuus ja yhteinen viite-
kehys. Asiat käsitellään luottamuksellisesti ja epämuodollisesti, mikä mahdollistaa 
osallistujat kertomaan vapaasti omat mielipiteensä hyvässä ilmapiirissä. Kuitenkin kä-
siteltävien asioiden muuttuessa vaikeiksi, ryhmän läheisyys voi olla haitta. Muita hait-
toja ovat epäsäännöllisyys, epäselvät roolit ja löysyys. Kun vaikeat asiat tulevat esille, 
esimiehet saattavat alkaa etääntyä tiimistään rohkeuden puutteessa. Ryhmän jäsenten 
olisi tärkeää saada riittävä tieto kokouksista, jotta jäsenten kiinnostus kokouksia koh-
taan ei laantuisi.  Säännölliset palaverit ovat osa yhteisön perusviestintää. Niitä ei kui-
tenkaan aina mielletä viestintätilanteiksi, vaan ajanhukaksi. Jotta tältä vältyttäisiin, si-
säisille palavereille olisi hyvä luoda tavoitteet ja pelisäännöt, joihin muidenkin kuin 
esimiehen on valmistauduttava. Agendan tulisi olla selvillä etukäteen, jotta osanottajat 
voivat etsiä tarvittavaa tietoa ajoissa. On kaikkien ajanhukkaa tulla kokoukseen val-
mistautumatta. (Juholin 1999, 142–144.) 
4.2.5 Sisäinen tiedote 
Sisäistä tiedotetta käytetään monessa yrityksessä viestinnän perustyökaluna sen no-
peuden ja edullisuuden vuoksi. Sen tehtävän on täydentää kasvokkaisviestintää ja toi-
mia annetun tiedon virallistajana. Sisäistä tiedotetta voidaan käyttää myös yksin ilman 
kasvokkaisviestintää, jolloin sen rakenne ja ilmaisu ovat tärkeässä roolissa asian ym-
märtämiseksi. Oikein laadittuna tiedote on tehokas tiedonväline. Epäselvyys saattaa 
aiheuttaa hämmennystä. Verkkotiedotteeseen riittää otsikko ja johdate, mutta painet-
tuun tekstiin on hyvä laittaa lisätietoa. (Juholin 1999, 149.) 
Hyvä tiedote on informatiivinen ilman ylimääräistä asiaan liittymätöntä tietoa. Tiedot-
teessa kerrotaan asiat mahdollisimman ytimekkäästä ja selkeästi. Tarkoituksena on pi-
tää se neutraalina ilman suostutteluja. Tiedote on tiivis ja korkeintaan yhden sivun pi-
tuinen. Yhdessä tiedotteessa tulee kertoa vain yksi asia, jokaisella asialle tehdään oma 
tiedotteensa. Tiedote voidaan jakaa asianomaisille sähköpostin, ilmoitustaulun tai in-
tranetin välityksellä. (Juholin 2006, 182.) 
Tiedotteen perusvaatimuksena pidetään informatiivisuutta. Ilmaisultaan se on selkeä 
ja neutraali kertoen asiat vain siinä määrin kuin ne ovat tiedossa. Tärkeimmät asiat il-
maistaan otsikossa ja alkukappaleessa. Tiedotteessa tulee olla myös päiväys, allekir-
joitus ja lisätiedonantaja yhteystietoineen. Kärjellään seisova kolmio on esimerkki hy-
västä tiedotteen laadinnasta. (Juholin 2006, 180–181.) 
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4.2.6 Henkilöstölehti  
Henkilöstölehden rooli on täydentää verkkoviestintää. Se syventää ja täydentää arki-
viestintää mutta esittää asiat myös viihteellisemmin. Henkilöstölehdessä on otettava 
huomioon lehden kohderyhmä, me-hengen luominen, sitouttaminen ja viihdyttäminen.  
Henkilöstölehti on harvoin ensisijainen tiedonlähde ilmestyessään 4-6 kertaa vuodes-
sa. (Juholin 2006, 183.) 
Kun henkilöstölehti tulee kotiin, on vastaanottajalla enemmän aikaa syventyä siihen. 
Lehdessä voidaan esitellä yrityksen työntekijöitä ja heidän työtehtäviään yrityksessä, 
jolloin työyhteisö tulee lukijalle tutummaksi. (Siukosaari 2002, 114.) Henkilöstöleh-
den etuutena on se, että kaikki työntekijät saavat sen samanaikaisesti (Åberg 2005, 
177). 
4.2.7 Ilmoitustaulu 
Ilmoitustaulun pitäminen tiedotuskanavana on jäänyt sähköisten välineiden tulon 
myötä historiaan monissa työpaikoissa. Ilmoitustaulun hoidosta on tehtävä selvät peli-
säännöt koko työyhteisölle. Selkeintä on nimetä sen hoitaja, koska muutoin sen valtaa 
kaaos. Muutosta on tapahtunut ilmoitustaulujen käyttötarkoituksessa.  Niille kiinnite-
tään esimerkiksi ruokalistoja ja lehtileikkeitä tärkeiden asioiden sijasta. Sähköisen il-
moitustaulun suosio on kasvanut ,ja sitä käytetään uutisikkunana, josta on vaivatonta 
löytää tärkeät asiat.  Eräässä yrityksessä päivän uutisotsikot sijoitettiin ruudunsäästä-
jään, jolloin kukaan ei voinut välttää niitä. (Juholin 1999, 152.) 
Sisäisen viestinnän rakenteen suunnittelu tarkoittaa, että kullekin asiasisällölle määri-
tellään pääkanava, jonka kautta tieto kulkee. Kanavien runsaus ei tehosta viestintää 
eikä lisää viestintätyytyväisyyttä, vaan synnyttää liikaa tietoa. Tärkeän tiedon etsimi-
nen vie liikaa aikaa. Esimerkkinä kanavien käytöstä omaan työhön liittyvänä kanava-
na on oma esimies, tiimikohtaisten asioiden kanavana ovat tiimipalaverit ja koko or-
ganisaatioon liittyvissä asioissa intranet ja henkilöstölehdet. (Juholin 1999, 159.) 
Ilmoitustaululle voi koota erilaisia osioita, jotta tieto erottuisi paremmin. Osiot voi-
daan esimerkiksi jakaa pysyviin ja muuttuviin aihealueisiin tai otsikoiden alle. On hy-
vä sopia, kuinka kauan muuttuvat asiat voivat olla ilmoitustaululla, jotta tilaa olisi uu-
sille asioille. (Juholin 2006, 180.) 
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5 JOHTAMINEN JA VIESTINTÄ 
Johtamisella ja viestinnällä on niin paljon yhteistä, että niitä on lähes mahdotonta 
erottaa toisistaan.(Juholin 1999, 85).  
Eroavaisuutena näillä kuitenkin on se, että viestinnän tarkoitus on saada organisaatio 
toimimaan ja tavoitteet ymmärretyksi, kun taas johtamisen tarkoitus on saada työnte-
kijät työskentelemään yrityksen tavoitteiden puolesta.  Viestinnän merkitystä ei pysty-
tä korostamaan liikaa, koska ilman viestintää ei olisi johtamista. Johdon viestinnän 
tehtäviin sisältyvät yrityksen tehtävien ja tavoitteiden informointi, työtehtävien ja  
vastuiden määrittely, hyvän työilmapiirin luominen ja ylläpitäminen, tulosten arviointi 
ja niistä informointi, tehtävien koordinointi sekä palautteen antaminen ja vastaanotta-
minen. (Juholin 1999, 88.) Listaa lukemalla huomaa, miten paljon johtaminen ja vies-
tintä kulkevat käsi kädessä yrityksissä. Useimmiten keskijohto elää arkielämässä kes-
kellä viestintää ja informointia, jolloin heidän pitäisi informoida omia alaisiaan ja 
esimiehiään. He ovat samaan aikaan kolme eri persoonaa; viestien vastaanottajia, 
muokkaajia ja välittäjiä.  Esimiehet eivät aina ymmärrä, mikä on heidän viestinnälli-
nen tehtävänsä työyhteisössä.  (Mts, 90.) 
Johtamisviestintä muokkaa työntekijöiden suhteita ja asenteita työpaikalla. Aikaisem-
pi johtajien viestintä alaisilleen eroaa paljon nykypäiväisestä. Nykyään se, mitä sano-
taan ei ole yhtä tärkeää kuin se, miten se sanotaan.  Käyttäytyminen on tullut osaksi 
viestintää sanoman rinnalle. Esimiehet voivat viestinnällään luoda työntekijöille ym-
päristön, jossa he ovat tyytyväisiä työhönsä ja tekevät töitä intohimoisesti parantaen 
organisaation suorituskykyä. (Shilpee, Damodar & Seema 2013. 173–199.)  
Esimiestä pidetään sisäisen viestinnän tukipilarina, koska hänelle viestintä on jokapäi-
väistä työtä, jota toteutetaan koko ajan eikä vain silloin kun siihen riittäisi aika. Onnis-
tunut esimiesviestintä pitää sisällään työyhteisöön kuulumisen ja sitoutumisen, kun 
taas epäonnistunut esimiesviestintä vaikuttaa työyhteisön ilmapiiriin. (Juholin 1999, 
179–185.) Sitoutumisen tarkoituksena on tukea yrityksen visiota, strategiaa ja arvoja. 
Johtamisviestinnässä tämä näkyy informoimalla henkilökuntaa yrityksen tuloksista ja 
tavoitteista apuna käyttäen visiota ja strategiaa arkipäivän työssä. Jotta yrityksessä 
päästään haluttuun tulokseen, on esimiehen keskusteltava asioista alaistensa kanssa ja 
samalla kuunneltava mitä heillä on sanottavana. Sitoutumiseen ei riitä, että tieto anne-
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taan; sen pitää tulla myös ymmärretyksi ja hyväksytyksi. (Kortetjärvi-Nurmi, Kuro-
nen, Ollikainen 2003,107.) 
Viestinnän osuus työyhteisössä on suuri, koska ilman sitä mikään työyhteisössä ei 
toimi. Jos viestintä ei toimi, ei toimi johtaminenkaan. Viestintä on tapahtumaketju, 
jossa ennen sen jakamista on syntynyt jokin idea tai ajatus.  Jos ideaa ei kerrota eteen-
päin, se ei ole viestintää (Åberg 2000, 17.) Esimiesviestinnän tavoitteena on lisätä tie-
toisuutta ja saada työyhteisöön hyvä ilmapiiri aikaiseksi. Vastuu tiedon hankinnassa ja 
sen välittämisestä eteenpäin kuuluu esimiehelle. (Siukosaari 2002, 93.) Esimiehen ei 
tarvitse aina viestiä asioista kirjallisesti, vaan yleisin tapa on kasvokkaisviestintä. Se 
minkä roolin esimies ottaa ja miten hän kommunikoi, vaikuttaa työyhteisön ilmapii-
riin. Innostava esimies saa alaisensa mukaan ja puhuu kielellä, jota ryhmän jäsenet 
ymmärtävät. Henkilöstön kannalta esimiehen tärkein tehtävä on läsnäolo ja kuuntele-
minen, ei niinkään jatkuva uuden tiedon syöttö. (Juholin 1999, 179–185.) 
5.1 Palaute 
Palaute kertoo työn sujuvuudesta ja on työviihtyvyyden kulmakiviä. Palautteen anta-
minen ja vastaanottaminen kuuluu esimiesviestintään ja se vaikuttaa työpaikan ilma-
piiriin. Palautetta voidaan käyttää henkilöiden kehityksen mittarina. Palautteen anta-
mistilanne tulee miettiä jokaiseen tilanteeseen sopivaksi. Joskus palaute on hyvä kuul-
la suoraan työprosessin aikana ja joskus taas kahden kesken esimiehen kanssa. Aino-
astaan positiivinen palaute ei kanna pitkälle, vaan esimiehen tulee uskaltaa antaa tar-
vittaessa myös negatiivista palautetta. Joissakin tilanteissa palautteen voi antaa esi-
miehen sijasta työkaverit tai toinen esimies. (Juholin 2006, 168.) 
Palautteen annossa tulee huomioida, että annetaan kerralla enemmän positiivista kuin 
negatiivista palautetta. Jos palautetta joutuu antamaan väärin tehdystä työsuoritukses-
ta, asianomaisen tulisi saada palaute mahdollisimman pian. (Juholin 2006, 168.) Posi-
tiivinen ja negatiivinen palaute ovat arvokkaita. Ne ovat keinoja, joilla esimiehet tie-
tävät toimintaa parannettavan. Palautteella tulee aina olla asiayhteys. Asianomaisen 
pitää saada tietää, mitä on tapahtunut ja milloin. Koskaan ei pidä vain kävellä henki-
lön luokse, kertoa palaute ja lähteä pois. Vastaanottoja ei aina ymmärrä palautteen an-
tajan sanoja tai termejä. Palaute on muotoiltava siihen muotoon, että sen ymmärtää 
helposti.  (O’Rourke 2010, 233–234.) 
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Palaute kertoo viestinlähettäjälle, että viesti on mennyt vastaanottajalle perille. Palaute 
voi olla kiitos, pään nyökkäys tai jokin ele. Vastuu palautteen saannille on viestin lä-
hettäjällä. Lähettäjä voi itse mennä pyytämään palautetta, jos sitä ei muuten kuulu. Pa-
lautteen tulisi olla hyödyllistä. Myönteistä ja kielteistä palautetta tulisi saada, kun niil-
le on aihetta. (Åberg 2000, 18–19.)  Hyviin tapoihin kuuluu aina kiittää palautteesta, 
oli se positiivinen tai negatiivinen (Juholin 2006, 168). 
5.2 Kehityskeskustelut ja kokoukset 
Esimiehen tulee järjestää alaisilleen arviointi- ja kehityskeskusteluja. Keskustelun tar-
koituksena on päästä johonkin ennalta haluttuun päämäärään. Tilaisuudessa henkilös-
tön jäsenellä on myös mahdollisuus tuoda henkilökohtaisia asioita esille. Keskustelun 
ajankohta on sovittava etukäteen. Åbergin (2000, 82) mukaan arviointikeskustelussa 
korostuu hierarkia, kun keskustelu koskee esimiehen ja alaisen suhdetta. Keskustelun 
onnistumisen takeena ovat hyvät alkutoimenpiteet. Ajankohta olisi hyvä sopia aikai-
semmin ja aikaa on varattava keskustelulle riittävästi. Keskustelu voi venähtää pitkäk-
si tärkeitä asioita käsiteltäessä. Esimiehen työhuone ei ole paras paikka arviointikes-
kustelulle. Sen sijaan puolueeton tila, kuten kahvila, antaa molemmille osapuolille ta-
sapuolisen asetelman keskusteluun, jolloin keskustelua käydään paremmassa hengessä 
eteenpäin. Ilmapiiri vaikuttaa keskustelun etenemiseen, esimerkiksi arvosteleminen, 
syyttely, ylimielisyys tai oman aseman korostaminen saavat alaisen puolustuskannalle. 
Tällöin keskustelusta tulee helposti kinastelu. Oikea tapa on kannustaa alaista teke-
mään kysymyksiä ja kuuntelemalla hänen mielipiteitään. (Åberg 2000, 82–83.) Koko-
uksissa ja palavereissa toteutuu esimiehen ja alaisen keskinäinen viestintä kasvotusten 
(Juholin 2006, 175).  
Kehityskeskustelussa työntekijä kykenee vaikuttamaan työhönsä liittyviin asioihin. 
Esimiehelle kehityskeskustelu varmistaa sen, että työntekijä on esimiehen kanssa sa-
moilla linjoilla tavoitteista. Jotta kumpikin osapuoli saisi kehityskeskustelusta kaiken 
irti, on esimiehen hyvä tietää alaisensa työtehtävät. Kehityskeskusteluita tulisi käydä 
vähintään kerran vuodessa. Kehityskeskustelua pidetään palautteenannon tärkeimpänä 
muotona, mihin sisältyy keskusteluun valmistautuminen, työn arviointi, seuranta ja tu-
levaisuus. (Juholin 2006, 169.) Keskustelu tapahtuu esimiehen ja alaisen välillä, jol-
loin molemmilla osapuolilla on mahdollisuus saada ja antaa palautetta. Keskustelut 
dokumentoidaan ja niiden pohjalta tehdään toimintasuunnitelma tulevaa varten. Sisäl-
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löltään keskusteluihin voivat kuulua tavoitteet, tyytyväisyys, kehittämistarpeet, resurs-
sit, palaute ja ilmapiiri. (Juholin 2006, 170–171.) 
Osastokokouksen pitäminen on esimiesviestinnän arkipäivää. Kokouksia on pidettävä 
säännöllisin väliajoin, jotta työyhteisö tottuu kokouksiin. Tasa-arvoisuus on kokouk-
sissa tärkeää. Ajankohdan pitää olla sellainen, jotta se sopisi mahdollisimman monelle 
työyhteisön jäsenelle myös niille jotka työskentelevät eri vuoroissa. Jos kaikki eivät 
pääse osallistumaan kokoukseen, on esimiehen tehtävänä kertoa poissaolleille koko-
uksessa tehdyt päätökset niin, että tiedot eivät tule väärinä toisen käden kautta. Pois-
saolleet voivat tarkistaa kokouksessa käsitellyt asiat kokouspöytäkirjoista tai muisti-
oista. Kokouksiin osallistujille on kerrottava etukäteen kokouksessa käsiteltävät asiat, 
jotta jokainen osaa varautua ja valmistautua. (Åberg 2000, 92–93.) Kokouksen pu-
heenjohtajan on pidettävä kiinni siitä, että kaikki listalla olevat asiat käsitellään ja 
huolehdittava aikataulusta (Juholin 2006, 175). 
5.3 Ikävien asioiden kertominen 
Ikävien asioiden, kuten lomautusten tai irtisanomisten viestiminen on osa esimiestyö-
tä. Ammattimaiset ja hyvät esimiehet jättävät ikävissä viestintätilanteissa hierarkian 
taakseen ja panostavat henkilökohtaiseen vuorovaikutukseen.  Persoonaton kirje tai 
sähköpostiviesti kertoo esimiehen pelkuruudesta ja tämä toimintatapa jättää vastaa-
mattomia kysymyksiä alaisille. Ikävät asiat voivat saada monen arkielämän järkky-
mään, joten niihin onkin suhtauduttava vakavasti. Tietoa yritetään pitää itsellään mah-
dollisimman pitkään ennen kuin ollaan valmiita kertomaan siitä. (Kortetjärvi-Nurmi, 
Kuronen, Ollikainen 2003, 107–108.) Kuinka pahalta tahansa ikävien asioiden kerto-
minen tuntuukin, ei viivyttely paranna tilannetta. Esimiehen on pidettävä huolta, että 
alainen ymmärtää asian täysin oikein riippumatta siitä, koskeeko se huolimattomuutta 
vai irtisanomista. (Åberg 2000, 83–84.) Avoimen viestinnän puuttuessa henkilökunta 
alkaa käyttää puskaradiota, jolloin tieto kulkee nopeasti, mutta se voi olla väärää ja 
liioiteltua. On tärkeätä olla panttaamatta tietoa, koska se vain lisää ilmapiirin kireyttä 
työpaikalla vähentäen työskentelymotivaatiota. Nopeus on valttia avoimuuden ja re-
hellisyyden lisäksi. Henkilökunnan tulee saada tietää tärkeä tieto yrityksen sisällä en-
nen kuin se on nähtävillä joukkoviestimissä. (Kotetjärvi-Nurmi, Kuronen, Ollikainen  
2003, 107–108.) 
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5.4 Ilmapiirin luominen ja organisaatiokulttuuri 
Esimiehellä on yrityksen sisäisessä viestinnässä monta tehtävää. Esimies on ilmapiirin 
luomisessa avainhenkilö, oman tiiminsä kouluttaja, joka johtaa välittömän vuorovai-
kutuksen avulla. (Åberg 2000, 75–95.) Esimies ja alainen luovat perustan sisäiselle 
viestinnälle. Esimies toimii siltana omien alaistensa ja koko organisaation välillä. Hä-
nen tehtävänään on viestiä vaakatasolla ja pystysuorasti. Alaiset odottavat esimieheltä 
läsnäoloa ja vuorovaikutusta, mitä ei pysty korvaamaan verkkoviestinnällä. (Juholin 
2006, 164–166.) 
Esimiehen viestintä on luottamuksen rakentamista alaisiin, viestintäkulttuurin kehit-
tämistä ja kokonaisvaltaista kanssakäymistä.  Siinä missä viestinnän merkityksenä on 
kasvattaa tietoisuutta, johtamisen tarkoituksena on henkilökunnan sitouttaminen yhtei-
siin tavoitteisiin. Viestintä ja johtaminen siis täydentävät toisiaan. Esimiestyötä voi 
kuvailla myös vuorovaikutteiseksi toiminnaksi, joka ohjaa yrityksen tietoa, päätöksen-
tekoa ja koko organisaation toimintaa. Esimiehet toimivat suunnan näyttäjinä, joiden 
sanallisella ja sanattomalla viestinnällä on oleellinen merkitys. (Juholin 2006, 176–
177.) Esimiesviestinnän vahvuutena pidetään sitä, että siinä viestitään kasvotusten 
enemmän kuin missään muussa viestinnässä. Hyvän ja työhönsä sitoutuneen esimie-
hen tunnistaa hänen taidoistaan kuunnella henkilöstöään. (Mts. 167.) 
Organisaatiokulttuurin rakentuessa ylhäältä alaspäin esimiehillä on suuri vaikutus 
alaistensa mielikuvaan yrityksestä. Organisaatiokulttuuri henkilöityy johtajaan, joka 
yleensä luo yhteishengen työpaikalle. Hyvä johdonviestintä kulkee käsi kädessä orga-
nisaation maineen kanssa, mikä taas vaikuttaa työntekijöiden tyytyväisyyteen yrityk-
sestä. Mitä avoimempaa, luotettavampaa ja tasapuolista johdon viestintä on, sitä tyy-
tyväisempiä alaiset ovat koko organisaatioon esimies mukaan lukien. Esimiesten vies-
tinnän tulisi olla kauaskatseista ja kokonaista. Alaiset arvostavat nykypäivänä esimie-
hiä, jotka kiinnittävät huomiota ihmisten ymmärtämiseen. (Juholin 2006, 145–146.) 
Sisäinen viestintä ei ole vain esimiesten kuuntelemista ja heidän ohjeidensa noudatta-
mista, vaan se on kaksisuuntaista viestintää, jossa molemmat osapuolet otetaan huo-
mioon. Sisäisen viestinnän tulisi olla johtajien yksi tärkeimmistä tehtävistä yrityksen 
koosta huolimatta. (Smith 2008, 48.) 
  24 
 
 
Ryhmähenki lisää työyhteisön yhteenkuuluvuutta ja pitää ilmapiirin tasa-arvoisena. 
Kun henkilöstö kokee tekevänsä työtä, joka vaikuttaa koko ryhmään ja tulokseen, 
ryhmäidentiteetti kasvaa. Esimiehen tehtävänä on luoda ryhmähenkeä. (Åberg 2000, 
153–154.) 
6 SOSIAALINEN MEDIA 
Media–sana kuuluu olennaisesti sosiaaliseen mediaan. Se poikkeaa kuitenkin täysin 
normaalista mediasta, sillä sosiaalinen media pohjautuu ihmisten väliseen vuorovaiku-
tukseen. Sosiaalisen median käyttäjät tekevät yhteistyötä keskenään omien sivujensa 
hallinnoinnin lisäksi myös luomalla, jakamalla ja kuluttamalla muiden käyttäjien si-
vustoja. Tärkein sosiaalisen median ominaisuus on sisältöjen ja tietojen jakaminen, 
joita voi palvelusta riippuen olla kuvien, videoiden tai kuulumisien jakaminen. Sosiaa-
lisen median ominaispiirteiksi luetaan myös viestintä, avoimuus, vuorovaikutteisuus ja 
yhteyksien luominen. Kommunikointi on saanut uuden ulottuvuuden. (Inkeroinen 
2010.) John K. Waters käyttää sosiaalisesta mediasta termiä sateenvarjo. Sen varjon 
alle lasketaan useita eri sovelluksia, jotka ovat kaikkien käyttäjien saatavilla. Näitä 
sovelluksia ovat esimerkiksi Facebook, Twitter, blogit ja YouTube. (Waters 2010, 2–
3.) 
Sosiaalinen media eroaa tavallisesta mediasta kahdella eri tavalla, tuottamisella ja in-
teraktiivisuudella, jotka tapahtuvat kommentoimalla reaaliajassa (Waters 2010, 3). So-
siaalisen median helppoutena ja etuna tavalliseen mediaan verrattuna on sen muunnel-
tavuus. Kun esimerkiksi henkilöstölehti on painettu, ei siihen voi enää lisätä tietoja. 
Sosiaalisessa mediassa tietoa voi päivittää sitä mukaan, kun uusia asioita ilmenee. Ta-
vallista mediaa on mahdotonta kommentoida, ja näin vuorovaikutus on olematonta. 
Vuorovaikutus taas näkyy sosiaalisessa mediassa kommenttien, linkitysten tai vas-
tinekirjoitusten kautta. Tavallista mediaa tuottavat alan ammattilaiset, kun taas kuka 
tahansa voi olla sosiaalisen median tuottaja. Kaikilla on oikeus perustaa oma blogi ja 
jakaa omia valokuviaan. Blogin kirjoittaminen on nopeaa siinä, missä tavallisen medi-
an julkaisut käyvät läpi monta julkaisemisprosessia ennen kuin ovat valmiita. Sosiaa-
linen media on lähes ilmaista, kun taas tavalliseen mediaan sisältyy kustannuksia. Pe-
rinteisillä tv-ohjelmilla on tietty kesto, mutta sosiaaliseen mediaan voi ladata rajatto-
masti materiaalia. (Inkeroinen 2010.) 
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6.1 Sosiaalinen media yrityksessä 
Yritysten viestintä on pääsääntöisesti toiminut yksisuuntaisesti, jolloin yritys on vies-
tinyt tärkeistä asioista suoraan sidosryhmille. Sosiaalinen media on saanut yritykset 
muuttamaan viestintäänsä kaksisuuntaiseksi. Se on avannut uusia mahdollisuuksia 
solmia kontakteja ja olla vuorovaikutuksessa sidosryhmien kanssa. Yrityksen sisäises-
sä viestinnässä on neljä haastetta: tiedon kulkeminen, hajautetut tietoverkot, esimies-
ten viestintätaidot ja fyysiset tilat, joissa tapahtuu satunnaistiedon vaihdantaa. Sosiaa-
linen media pyrkii tarjoamaan tiedon vapaan vaihdannan ja varastoimisen kaikille 
avoimeen paikkaan. Esimiehet saavat uuden kanavan kautta keskustelevampaa vies-
tintää yrityksen sisällä, mikä mahdollistaa myös satunnaisen sekä vapaamuotoisem-
man viestinnän vaihdon vaivattomasti. (Kosonen 2010.) Muun muassa kunnat ja kun-
tayhteisöt kuten esimerkiksi Lappeenrannan kaupunki käyttävät sosiaalista mediaa 
viestinnässään mm. tiedottamisessa, tiedonjakamisessa ja palautteissa. (Lappeenran-
nan kaupunki 2013.) 
Elina Kosonen (2010) esittelee tutkimustyössään kolme eri sosiaalisen median tapaa 
korvata perusviestintä. Sähköpostin sijasta yrityksellä on mahdollisuus käyttää Mes-
sengeriä, joka helpottaa pikaisten viestien saantia tehokkaasti kuormittamatta tiedosto-
ja. Toinen vaihtoehto Kosonen mukaan on korvata intranet Wiki-alustalla. Intranetissä 
sisältö on tarkkaan määritelty ja valikoitu. Wikiä pystyy muokkaamaan kuka tahansa, 
jolla on siihen oikeudet. Näin viimeisin tieto on saatavilla aina kaikille samaan aikaan. 
Wikiin voi tehdä keskustelupalstoja, joilla asiaa voi kommentoida, jos ei halua sitä 
muokata. Blogia voi kirjoittaa yrityksen työntekijä, jolloin blogi on yritysblogi. Johto-
henkilöt voivat pitää omaa blogiaan, jota henkilöstö voi lukea. Blogiin voi liittää yri-
tyskulttuuria sekä yrityksen arvoja ja strategioita. (Kosonen 2010.) 
Sähköpostin voi korvata sosiaalisen median työkaluilla, kuten Atos korvaa bluekivel-
lä. Bluekivi on sosiaalisen median väline, joka tuodaan yritykseen sisään ja siihen yh-
distetään pikaviestintä, tiedostojen jakaminen, dokumenttien hallita, työnohjaus, ih-
misten verkostointi.  (Karkkila 2012.) Sähköpostia ei kuitenkaan kokonaan korvata, 
hävitetä tai estetä, vaan sille etsitään korvaaja, joka keskittyy sisäiseen viestintään. 
Atos aikoo saada asiakkaansa mukaan sosiaaliseen mediaan. Hankkeen lähtökohtana 
on sisäisen tiedotuksen tehokkuus sekä ajatus- ja toimintatavan muutos. Viestintätavat 
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kehittyvät vuosien saatossa, mutta sähköposti ei. Siksi mukaan on tullut jatkuvasti ke-
hittyvät sosiaalinen media. (Karkkila 2012.) 
6.2 Sosiaalisen median haasteet 
Myös sosiaalisella medialla on riskinsä. Koska sosiaalista mediaa pystyy käyttämään 
ja kommentoimaan kaikki, on sen valvonta hankalaa. Sitä ei pystytä ennakkoon val-
vomaan samalla tavalla kuin normaalia mediaa, vaan sen kanssa on koko ajan elettävä 
hetkessä. Tästä voi syntyä riski yrityksen maineeseen. Sosiaalisen median käyttäjät 
voivat kommentoida yritystä niin positiivisessa kuin negatiivisessa valossa. Se kasvat-
taa uusia odotuksia ja uskomuksia organisaatiosta, johon sen on myös vastattava. (Au-
la 2010.)  
Ongelmana sosiaalisen median yhdistämisessä yritysviestintään on perinteitä rikkova 
lähestymistapa. Oleellinen seikka on hyödyntää osallistuvuutta ja yksilöllisyyttä, jotka 
kuuluvat sosiaalisen median ominaispiirteisiin. Viestinnän on oltava niin vuorovaikut-
teista ja ymmärrettävää, että vastaanottaja saa käsityksen kenelle viesti on tarkoitettu. 
Toisaalta sosiaalisessa mediassa on niin paljon sisältöä, että huomion saaminen voi ol-
la hankalaa. Yrityksen on oltava ajan hermoilla, jos se aikoo hyödyntää sosiaalista 
mediaa viestinnässään. (Kosonen 2010.) 
Sosiaalisen median viestintä on monelta monelle viestintää, kun taas normaaleille 
joukkoviestimille tyypillistä on selkeä viestin lähettäjä ja vastaanottaja. Sosiaalisessa 
mediassa jokainen voi olla viestin lähettäjä ja sen sisällön tuottaja. Työpaikoilla sosi-
aalisen median ongelmaksi voi muodostua siihen kulutettu aika. Työ- ja siviilielämä 
voivat sekoittua sosiaalisessa mediassa, koska sen ympäristössä niitä on vaikea erottaa 
toisistaan. Ongelmana voi olla myös yrityksen Facebook-sivujen päivitys. Saako niitä 
päivittää työajalla vai ainoastaan vapaa-ajalla? Sosiaalista mediaa käyttäessä ei pidä 
unohtaa tilannetajua ja kielivalintoja. Kielivalinnat tekee yrityksestä uskottavan tai 
epäuskottavan. Yrityksen ei pidä lähteä mukaan käyttämään nuorisoslangia tai kirjoit-
tamaan blogia ilman isoja alkukirjaimia ja välimerkkejä. Nämä juuri syövät yrityksen 
uskottavuutta. (Pyhälahti 2012, 30–31.) 
Yritysten haasteena on saada henkilöstön hiljainen tieto näkyviin. Hiljaisella tiedolla 
tarkoitetaan yrityksen henkilöstöllä olevaa henkilökohtaista tietoa, jota on vaikea ja-
kaa toisille. Hiljainen tieto syntyy kokemusten ja tekemisen myötä. Sitä on vaikea tie-
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dostaa. Sitä pystyy jakamaan yhdessä asioita tekemällä ja näin kokenut henkilö voi 
opettaa uudempaa, jolloin tieto siirtyy eteenpäin.  (Huotari,  Hurme & Valkonen 2005, 
66–67.)  Myös henkilöstön mielipiteiden saanti voi olla vaivalloista. Kynnys kirjoit-
tamiseen on korkea. Syynä on yleensä ajanpuute tai oman mielipiteen kokeminen 
merkityksettömäksi. Yksittäisen henkilöiden mielipiteet ja havainnot kuitenkin koe-
taan yrityksissä kaikkein tärkeimmiksi. Jotta hiljainen tieto saataisiin käyttöön, on si-
säisestä sosiaalisesta mediasta tehtävä mahdollisimman yksinkertainen ja helppokäyt-
töinen henkilöstölle. (Nyberg 2011, 17–18.) 
6.3 Yhteinen tiedonrakentaminen 
Yhteisen tiedon rakentaminen on vuorovaikutusprosessi, jossa pyritään löytämään 
tiettyyn ongelmaan ratkaisu yhdessä. Ajatuksena on saada tiedon syvällisyys ja moni-
puolisuus esiin, kun useat henkilöt tuottavat ja pohtivat asiaa. Yhteinen tiedonraken-
taminen toimii silloin, kun osallistujat tuovat näkemyksensä esille, jakavat tietoa, poh-
tivat vaihtoehtoja ja yrittävät ymmärtää toistensa näkemyksiä. Omia ajatuksiaan sel-
ventämällä osallistujat saavat palautetta muilta osallistujilta, jolloin ehdotukset ja pa-
rannusideat voivat johtaa syvällisemmän tiedon keksimiseen. (Lindfors 2012, 19–22. ) 
Tieto hyväksytään paremmin, kun sen tuottamiseen on voinut olla osallisena. Tavoit-
teena on rakentaa yhteistä tietopohjaa, jonne tallennetaan erilaiset näkemykset asiat, 
sekä keskeneräiset asiat. (Saarikoski 2008.)  
Yhteisöllisyyttä syntyy työpaikalla arkisissa vuorovaikutustilanteissa. Yhteisestä tie-
donrakentamisesta puhuttaessa voidaan puhua myös yhteisöllisestä toiminnasta. Tämä 
tarkoittaa kannustavaa, avointa ja rohkaisevaa toimintaympäristöä. (Terveyden ja hy-
vinvoinninlaitos 2012.) Yhteisöllinen tiedonrakentaminen lisää yksilön osallistumista, 
tiedon omaksumista ja sosiaalista vuorovaikutusta. Yhteisessä tiedonrakentamisessa 
oppiminen on laajempaa kuin yksin asioita pohtien. Yhdessä luodaan uusia innovaati-
oita. Liike-elämässä niitä luodaan monen eri alan asiantuntijan yhteistyöllä. Yhteisöl-
linen oppiminen perustuu avoimeen vuorovaikutukseen, sosiaalisiin ryhmätaitoihin, 
positiiviseen riippuvuuteen, arviointiin ja vastuuseen. Yksinkertaisesti yhteisöllisen 
tiedon rakentamisen ideana on yhteinen päämäärä, joka saavutetaan tehtäviä jakamalla 
ryhmässä oikealla tavalla, jotta laajempia ja suurempia ongelmia pystytään ratkaise-
maan nopeammin ja tehokkaammin. (Siltala  2010.) 
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7 OPINNÄYTETYÖN TAVOITTEET JA TEHTÄVÄT 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena on tuottaa tietoa siitä, miten sisäinen viestintä toimii 
toimeksiantajayrityksen yhdeksässä eri toimipisteessä ja millä kanavilla sisäinen vies-
tintä toimii. Opinnäytetyön tutkimuskysymykset ovat: 
- Miten sisäinen viestintä toimii yrityksessä X? 
- Mitä kanavia sisäisessä viestinnässä käytetään?       
- Miten päälliköt ja henkilöstö kokevat sisäinen viestinnän työyhteisössään?   
Tutkimuksessa on myös kysytty toimeksiantajayrityksen haluamia kysymyksiä, jotka 
eivät löydy teoriaosuudesta. Haastattelurunko ja kyselylomakkeet testattiin ennen nii-
den lähettämistä toimeksiantajan yhden toimipisteen työntekijöillä, jotka eivät osallis-
tuneet tutkimukseen.  
7.1 Aineiston keruu 
Toimeksiantajayritys valitsi toimipisteet, jotka osallistuivat tutkimukseen. Alueella on 
32 toimipistettä, joista toimeksiantajayritys valitsi tutkimukseen kuusi päällikköä sekä 
yhdeksän toimipistettä. Tutkimuksen kuudesta päälliköstä kolmella on kaksi toimipis-
tettä, mistä johtuen toimipisteiden määrä tutkimuksessa on yhdeksän. Päälliköistä osa 
on ollut esimiestehtävissä pidempää ja toiset vähemmän aikaa, osa on nuorempia ja 
osa vanhempia, puolet päälliköistä oli naisia ja puolet miehiä. Suurimmassa tutkimuk-
seen osallistuneessa toimipisteessä työskentelee päällikön lisäksi 11 henkilöä ja pie-
nimmässä tutkimukseen osallistuneessa toimipisteessä työskentelee päällikön lisäksi 
neljä henkilöä.  
Päälliköille lähetettiin haastattelurungot etukäteen, jotta he ehtivät tutustua kysymyk-
siin. (liite 1). Henkilöstölle lähetettiin kyselylomakkeet (liite 2), joihin annettiin vasta-
usaikaa kaksi viikkoa. Kyselyt lähetettiin postitse ja mukaan laitettiin palautuskirje-
kuori, jonka postimaksu oli maksettu etukäteen. Päälliköiden haastattelut tehtiin hei-
dän toimipisteissään. Haastatteluiden kestot vaihtelivat 20 minuutista tuntiin. 
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7.2 Aineiston analysointi   
Tämä opinnäytetyö on laadullinen tutkimus. Päälliköiden haastattelut nauhoitettiin ja 
litteroitiin sanasta sanaan. Aineistoa lähdettiin analysoimaan lukemalla haastattelut 
niiden sisältöihin perehtyen. Teksteistä etsittiin pelkistettyjä ilmaisuja alleviivaten ja 
ne listattiin erilliselle paperille. Samankaltaiset ilmaisut yhdistettiin yhdeksi osioksi, 
jolloin saatiin muodostettua alaluokkia (kuva 2). Alaluokat yhdistettiin lopuksi ylä-
luokkiin ja yläluokasta muodostettiin kokoavat käsitteet teorian mukaan. (Tuomi & 
Sarajärvi 2011, 109–112) 
 
Kuva 2. Esimerkki luokittelusta 
 
8 TULOKSET 
Tulokset esitetään toimipaikkakohtaisesti päälliköiden haastatteluiden ja henkilökun-
nan vastauksien mukaan. Joissakin toimipaikoissa yhdellä päälliköllä on kaksi myy-
mälää, joten tuloksissa molempien myymälöiden vastaukset esitetään samassa osiossa. 
Koska tämä työ tehdään salaisena, on toimipaikat numeroitu sattumanvaraisesti eikä 
päälliköiden nimiä tuoda esiin työssä.  
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8.1 Toimipaikka 1 päällikön vastaukset 
Toimipaikka 1 päällikkö käyttää sisäisessä viestinnässä kirjallisena viestintävälineenä 
infovihkoa, ilmoitustaulua ja erinäisiä papereita. Minun jokaisessa myymälässä on 
käytössä infovihkot, joihin me kirjoitetaan kaikkia tärkeitä ja ei niin tärkeitä asioita. 
Jokainen on velvoitettu lukemaan sitä ja kun siinä on jokin tärkeä asia, vaadin siihen 
kuittauksen lukemisen jälkeen. (Myymäläpäällikkö 1, 2013.)  Koska päälliköllä on 
kaksi myymälää, hän ei voi olla molemmissa fyysisesti läsnä koko ajan. Hän on koke-
nut infovihkon hyväksi sisäisen viestinnän kanavaksi. Sähköisistä viestinnän välineis-
tä käytössä ovat sähköposti, intranet ja skanneri. (Taulukko 1.) Tarvittaessa päällikkö 
etsii itselleen tietoa intranetistä. Sähköpostia hänelle lähetään jonkin verran, päällik-
köä ei koe sitä tulevan liikaa. Intranetin päällikkö kokee selkeämmäksi kuin aikai-
semmin, mutta toivoo silti jotain parannuksia hakukoneeseen. Henkilökohtaisina vies-
tinnän välineinä päällikkö käyttää puhelinta, kollegoita, esimiehiä sekä myymäläpala-
vereja. Olen tosi aktiivisesti yhdessä muihin päälliköihin. Ne on mielestäni loistava 
kanava, mitä tahansa apua tarvitseekin. (Myymäläpäällikkö 1, 2013.) Myymäläpala-
verit koetaan tärkeäksi sisäisen viestinnän kanavaksi, koska silloin kaikki ovat paikal-
la ja monia asioita pystytään purkamana ja puhumaan. Päällikkö kokee, että palavereja 
on sopivasti. En näe, että niitä pitäisi lisätä, koska silloin niistä saattaisi tulla pakko-
pullaa ja ne menettäisi silloin merkityksensä. En myöskään niitä vähentäisi. (Myymä-
läpäällikkö 1, 2013.) 
 Taulukko 1. Päällikön 1 sisäisen viestinnän kanavat 
  
  
Päällikön viestintään sisältyy sen tiedon välittäminen henkilöstölle, mitä työn tekemi-
seen vaaditaan. Henkilökohtainen kanssakäyminen, tavoitteiden asettelu ja pohtiminen 
yhdessä, tiimin tuntemus ja oman persoonan tuominen työyhteisöön kuuluvat esimie-
hen ja tiimin väliseen työskentelyyn. Palautetta myymäläpäällikkö antaa suullisesti, 
infovihkon kautta ja sähköpostin välityksellä. Palautetta tiimiltä hän toivoo enemmän, 
mutta on tyytyväinen, että tiimi ottaa kantaa hänen tekemiin päätöksiinsä ja keskuste-
lee niistä avoimesti. Rakentava palaute annetaan henkilökohtaisesti kasvotusten niin 
pian kuin mahdollista. Jos myymäläpäällikkö ei ole läsnä, kun palautteelle olisi paik-
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ka, hän antaa sen seuraavan kerran, kun se on mahdollista. Kehityskeskustelut käy-
dään keskusteluhengessä, koska silloin yhdessä suunnitellut asiat ovat toteuttamiskel-
poisia. Keskustelurunkona on myyjän toimenkuva, josta valitaan yksi yhteinen tavoite 
koko tiimille. Kollegoiden tuki on tärkeä osa päällikön viestintää. Päällikköpäivällä ja 
parityöskentelyissä vertaistuki kasvaa. Esimieheltä on myös mahdollista saada tukea 
aina, kun sitä tarvitsee. Tiimin päällikkö luo ryhmähenkeä olemalla avoin, keskuste-
lemalla paljon ja tuomalla oman persoonansa mukaan. Ryhmähenki vaikuttaa tiimin 
onnistumiseen, ja hyvällä ryhmähengellä onnistumisesta osataan iloita. Molemmissa 
myymälöissään on päällikön tuntemuksen mukaan hyvä ryhmähenki. 
Uuteen työtehtävään perehdyttää aikaisempi vastuualueen vastaava. Kokeneiden hil-
jainen tieto tulisi saada esille motivoimalla. Kokenut työntekijä opettaa uudempaa 
olemalla hänelle mentorina. Nyt on sinun tilaisuutesi antaa kaikkesi näille hyville yö-
kavereille, ketkä tänne jäävät. Jaa tietosi heille. Myymäläpäällikkö 1 kertoo esimer-
kin, miten voidaan motivoida hiljaisen tiedon antamiseen.  Kokeiluna voisi olla pari-
työskentely ja perehdytysmalli.  
8.1.2 Tiimin 1.1 vastaukset 
Vastaajien keski-ikä oli 47. Vastaajat olivat iältään 33- 59 vuotiaita. Vastaajista 3 oli 
naisia ja yksi mies. Työvuodet olivat välillä 6 -13. Vastausprosentti oli 100%.  
Tiimissä kasvokkaisviestintä koettiin tärkeimmäksi sisäisen viestinnän kanavaksi. 
Sähköposti ja intranetti ovat myös tärkeitä tiedonlähteitä. Kokoukset ja ilmoitustaulu 
ovat paikkoja, joista saa tietoa ja sitä voi etsiä. Tiedotetta ja henkilöstölehteä ei katsota 
kovin tärkeiksi sisäisen viestinnän kanavaksi. (Kuva 3.) Kysymyslomakkeessa pyydet-
tiin vastaajia laittamaan kanavat tärkeysjärjestykseen 1 − 7.  Kuvassa matalin pylväs 
on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi ja korkein vähiten tärkeäksi.  
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Kuva 3. Sisäisen viestinnän kanavat toimipaikassa 1.1 
 
Enemmistö vastaajista käyttää intranetiä päivittäin, 25% oli eri mieltä. Intranetistä 
vastaajat löytävät melko hyvin tietoa, jokseenkin eri mieltä oli 25 % vastaajista. 
Enemmistö kokee esimiehen tärkeäksi sisäisen viestinnän kanavaksi ja sisäisen vies-
tinnän koetaan toimivan melko hyvin myymälässä. Jokseenkin samaa mieltä oli 75 % 
vastaajista myymälän naamataulusta tuloksien kertomisen välineenä. Vastaajista 25 % 
ei  osannut sanoa. Tietoa haetaan oma-aloitteisesti ja ilmoitustaulu mielletään hyödyl-
liseksi tiedonlähteeksi. Enemmistön mielestä tiimillä on melko selkeä pääkanava vies-
tintään. Myymäläpalavereista saa tärkeää tietoa, samoin kuin työkaveriltakin. Henki-
löstö on tietoinen ajankohtaisista asioista. 
Esimiehen viestintä vaikuttaa vastaajien mielestä työilmapiiriin ja esimiehen tärkeäksi 
tehtäväksi koetaan läsnäolo ja kuuntelu. Kaikki ovat sitä mieltä, että johtaminen ei 
toimi, jos viestintä ei toimi. Vastaajista 25 % kokee saavansa esimieheltä palautteen 
heti virheen jälkeen, 25 % on jokseenkin samaa mieltä 25 % vastaajista  ja 50% ei 
osannut sanoa. Esimies antaa henkilöstölleen myös positiivista palautetta. Enemmistö 
kokee saavansa rakentavan palautteen rohkaisevasti ja kokee kehityskeskusteluiden 
olevan tärkeitä. Suurin osa myöntää saavansa agendan kehityskeskusteluun etukäteen, 
vastaajista 25 % ei osannut sanoa. Esimies kohtelee kaikkia tasapuolisesti (75%) tai 
jokseenkin (25 %) tasapuolisesti. 
Enemmistö vastanneista tietää melko hyvin uusien kampanjoiden alkamisajankohdat 
ja niiden tarkoitukset. Henkilöstö saa melko hyvin tarvittavaa tietoa työtehtäviinsä liit-
tyen. Suurimman osan tiedosta koetaan kulkevan työkaverilta työkaverille. Vastaajista 
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25 % :n mielestä tärkein tieto tulee esimieheltä, 50 % oli jokseenkin samaa mieltä asi-
asta ja 25 % ei osannut sanoa. Enemmistä kokee asioista tiedottamisen olevan avointa 
ja ajoissa olevaa, vastaajista 25 % ei osannut sanoa. Henkilöstö kokee osaavansa etsiä 
tietoa oikeasta paikasta nopeasti. Koulutusta saadaan tarpeeksi ammattitaidon ylläpi-
tämiseen. Uuteen työtehtävään henkilöstö perehdytetään hyvin. Enemmistön mielestä 
uusi työntekijä otetaan hyvin vastaan tiimissä. Vastaajista 25 % ei osannut sanoa. Vas-
tanneista 25 % on tietoisia yhteistoimintalaista ja sen sisällöstä, jokseenkin samaa 
mieltä on 7 5% . Saadun tiedon määrään tiimiläiset ovat melko tyytyväisiä.                                             
Vastaajista 50 % ei osannut sanoa, haluavatko he suullisen tiedon myös kirjallisena, 
jokseenkin samaa mieltä oli 25 % ja jokseenkin eri mieltä 25 %.  Puolet vastaajista 
tarkistaa työasioita myös kotona, vastaajista 25% ei osannut sanoa ja 25 % oli jok-
seenkin eri mieltä väittämästä. ”Haluan olla tietoinen kaikista keskusteluista ja kom-
menteista” –väittämä jakoi vastaajia. Vastaajista 25% oli samaa mieltä ,  jokseenkin 
samaa mieltä oli 25 %, vastaajista 25  %  ei osannut sanoa ja 25 % oli eri mieltä väit-
tämään. Enemmistö kokee oman tiimialustan Internetiin hyväksi ideaksi, 25% ei 
osannut sanoa.  Vastaajista 75% mielestä hiljainen tieto pitäisi saada kaikkien tietoon, 
25% oli eri mieltä. Uutta kanavaa viestintään ei kaipaa 57 % vastaajista, 25% mielestä 
sitä voisi kokeilla. Vastaajien mielestä nykyiset kanavat toimivat hyvin. 
8.1.3 Tiimin 1.2 vastaukset  
Vastaajien keski-ikä oli 38,5 vuotta.  Tiimistä vastasi kyselyyn vain puolet, joten vastauk-
sia ei voida pitää kovin relevantteina. Vastaajat olivat naisia.  
Intranet ja kasvokkaisviestintä koetaan tärkeimmiksi sisäisen viestinnän kanaviksi ennen 
sähköpostia. Kokoukset ja tiedote ovat tärkeysjärjestyksessä ennen ilmoitustaulua ja henki-
löstölehteä. (Kuva 4.) Kuvassa matalin pylväs on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi ja 
korkein vähiten tärkeäksi. 
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Kuva 4. Toimipaikka 1.2 sisäisen viestinnän kanavat 
 
Toinen vastaajista käyttää intranetiä päivittäin, toinen on jokseenkin eri mieltä väittä-
mästä. Intranetistä löytyy hyvin tietoa, tai siihen ei osattu vastata. Esimies on melko 
tärkeä sisäisen viestinnän kanava, toinen vastaajista ei osannut sanoa. Sisäinen viestin-
tä toimii melko hyvin toimipaikassa, ja myymälän naamataulu koetaan varsin hyväksi 
tuloksien kertomisen välineeksi. Tietoa haetaan oma-aloitteisesti ja ilmoitustaulu 
mielletään melko hyödylliseksi tiedonlähteeksi. Tiimillä koetaan olevan selkeä tai 
melko selkeä pääkanava viestintään. Toisen vastaajan mielestä myymäläpalavereista 
saa melko tärkeää tietoa, toinen ei osannut sanoa. Molemmat vastaajista olivat väittä-
mästä ”saan työkaverilta tärkeät tiedot” jokseenkin samaa mieltä. Ajankohtaisista asi-
oiden tietoisuudesta ollaan samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä. 
Esimiehen viestinnän koetaan vaikuttavan jolloin tasolla työilmapiiriin. Esimiehen 
yhdeksi tärkeimmäksi tehtäväksi mielletään läsnäolo ja kuuntelu. Jos johtaminen ei 
toimi, ei viestintäkään toimi. ”Saan esimieheltä palautteen heti virheen jälkeen” – väit-
tämään toinen vastaajasta vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltä ja toinen ei osan-
nut sanoa. Molempien mielestä esimies antaa positiivista palautetta. Rakentava palau-
te annetaan melko rohkaisevasti, tai siihen ei osattu vastata. Samat vastaukset pätevät 
väittämiin ”kehityskeskustelut ovat tärkeitä” ja ”saan kehityskeskustelun agendan etu-
käteen”. Vastaajien mielestä esimies kohtelee kaikkia melko tasa-arvoisesti. 
Uusien kampanjoiden alkamisajankohdat ja niiden tarkoitukset ovat suhteellisen selvät 
ja tarvittavaa tietoa omiin työtehtäviin liittyen saa tarpeeksi. Suurin osa tiedosta kul-
kee työkaverilta työkaverille -väittämään molemmat vastasivat olevansa jokseenkin 
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samaa mieltä.  Toinen vastaaja ei osannut sanoa, tuleeko tärkein tieto esimieheltä. 
Toinen oli jokseenkin samaa mieltä. Asiat tiedotetaan melko avoimesti ja ajoissa ja 
tietoa osataan etsiä aika hyvin oikeasta paikasta. Koulutusta ammattitaidon ylläpitämi-
seen saa ja uuteen työtehtävään perehdytetään. Uusi työntekijä otetaan tiimin vastaa-
van toisen mielestä jokseenkin hyvin, toinen ei osannut sanoa.   Yhteistoimintalaista ja 
sen sisällöstä ollaan aika hyvin tietoisia. Myös tiedon määrään ollaan melko tyytyväi-
siä.  
Toinen vastaajista on jokseenkin samaa mieltä siitä, että haluaa tiedot suullisen lisäksi 
myös kirjallisena, toinen on jokseenkin eri mieltä. Samat vastaukset pätevät väittä-
mään ”tarkistan työasioita myös kotona”. Molemmat vastaajat eivät koe välttämättö-
mäksi olla tietoisia kaikista keskusteluista ja kommenteista. Toisen mielestä oma tii-
mialusta Internetiin olisi hyvä idea, toinen ei osannut sanoa. Molempien mielestä hil-
jainen tieto tulisi saada kaikkien tietoon. Nykyiset kanavat toimivat hyvin. Avoimia 
vastauksia: 
- Uutuus meillä: info-vihko, jota käytetään enemmän kuin ilmoitustaulua. 
- Nykyiset kanavat toimivat, jos intranet pelittää hyvin, eikä ole kuormittunut liikaa 
esimerkiksi joulun alla. 
- Meillä tuo oma vihko kahvihuoneessa, missä hyvin tiedotetaan meihin liittyvistä 
asioista kun esimies on harvoin paikalla. 
 
8.2 Toimipaikka 2 päällikön vastaukset 
Toimipaikassa 2 päällikkö viestii tiimilleen sähköisten välineiden, kirjallisten välinei-
den ja henkilökohtaisen viestinnän kautta  (taulukko 2).  Sähköisistä välineistä käyte-
tään intranetiä, sähköpostia ja tekstiviestejä. Henkilökohtaista viestintää tapahtuu kes-
kusteluiden kautta, kollegoiden ja esimiehen avulla sekä palavereissa. Keskustelemalla 
viestin eniten, koska silloin tieto menee varmasti perille ja se on ymmärretty. (Päällik-
kö 2, 2013.) Normaalisti kalenterivuodelle on laitettu kahdeksan palaveria, mutta pääl-
likkö 2 haluaa pitää kymmenen tiedonvälittämisen kannalta. Kirjallisesta viestinnästä 
on käytössä ilmoitustaulu. Meillä on kaksi ilmoitustaulua. Toiseen tulee semmoiset 
asiat mihin pitää reagoida ja toisessa on niin sanotusti ne, jotka pitää olla esillä esi-
merkiksi terveydenhuollon tiedot. (Päällikkö 2, 2013.) 
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 Taulukko 2: Päällikkö 2 sisäisen viestinnän kanavat 
 
Esimiehen viestintään kuuluu viestien välittäminen ylhäältä alaspäin ja toisin päin. 
Esimies on semmoinen filtteri, joka suodattaa tietoa molempiin suuntiin. (Päällikkö 2, 
2013.) Tehtäviin kuuluu myös strategioiden ja muiden asioiden ylemmältä tasolta jal-
kauttaminen myymälään. Palautteet annetaan suullisesti, hyvät palautteet isommassa 
porukassa ja rakentavat kahden kesken. Rakentavassa palautteessa on tärkeää korjata 
tilanne ja opettaa, miten asia hoidetaan oikein. Tiimin kehityskeskustelut pidetään 
päällikön kehityskeskustelun jälkeen, mistä saadaan suuntaviivat tiimien keskustelui-
den sisältöihin. Esimiehiltään ja kollegoilta päällikkö 2 saa riittävästi tukea. Tukea 
päällikkö antaa myös omalle tiimilleen muun muassa tsemppaamalla ja antamalla re-
sursseja henkilöstölle toteuttaa omaa vastuualuettaan.  Ryhmähenki tiimillä on hyvä, 
ja se vaikuttaa työmotivaatioon positiivisesti.  
Sosiaalista mediaa päällikkö 2 käytti aikaisemmassa toimipaikassaan facebookissa, 
jossa tiimillä oli oma salainen alusta viestintään. Ehdotuksena hän ottaisi päälliköille 
oman keskustelualustan intranetiin, mikä olisi suljettu ja vain tunnuksien kautta pääsi-
si sisälle. Hiljainen tieto saataisiin esille haastattelemalla ja kirjoittamalla. 
8.2.1 Tiimin 2 vastaukset 
Vastaajien keski-ikä on 38. Vastaajat olivat 19 ja 53 ikävuoden väliltä.  Vastaajista 5 
oli naisia ja 3 miehiä. Työvuodet vaihtelivat kuuden kuukauden ja 31 vuoden välillä.  
Toimipisteen henkilöstöstä kahdeksan yhdeksästä vastasi kyselyyn. 
Tiimin henkilöstö kokee sisäisen viestinnän kanavat seuraavan tärkeys järjestyksen 
mukaisesti: Tärkeimmäksi mielletään kasvokkaisviestintä. Kokoukset ja intranet ovat 
myös tärkeitä tiedonlähteitä. Ilmoitustaulu ja sähköposti koetaan hyödyllisiksi kana-
viksi. Tiedote ja henkilöstölehti ovat vähemmän suosittuja. (Kuva 5.) Kuvassa matalin 
pylväs on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi ja korkein vähiten tärkeäksi. 
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Kuva 5. Toimipaikka 2:n sisäisen viestinnän kanavat 
 
Toimipaikan 2 tiimistä enemmistö käyttää intranetiä päivittäin tai lähes päivittäin, 
12,5 % vastanneista on jokseenkin eri mieltä. Kaikki vastanneista ovat jokseenkin sa-
maa mieltä siitä, että löytävät intranetistä tarvitsemansa tiedon. Samaa mieltä on 75 % 
siitä, että esimies on tärkeä sisäisen viestinnän kanava.  Jokseenkin samaa mieltä on 
12,5 %  ja 12,5% en osannut sanoa.  Vastaajista 37,5 % mielestä sisäinen viestintä 
toimii myymälässä, 50 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 12,5% ei osannut sanoa.                                                                       
Väittämä ”myymälän naamataulu on tärkeä tulosten kertomisen väline”, jakoi mielipi-
teistä. Vastanneista 25 % oli eri mieltä ja 25 % ei osannut sanoa, jokseenkin saamaa 
mieltä oli 12,5 %  ja  samaa mieltä 12,5 % samaa mieltä. 25 % jätti vastaamatta väit-
tämään. Vastanneista 50 % hakee tietoa oma-aloitteisesti ja 50 % ovat jokseenkin sa-
maa mieltä. Ilmoitustaulun hyödylliseksi tiedon lähteeksi kokee 12,5 %, ja 87,5 % oli 
jokseenkin samaa mieltä. Väittämä ”tiimillä on selkeä pääkanava viestintään”, hajautti 
vastauksia. Vastaajista 12,5 % oli jokseenkin eri mieltä, 25 % samaa mieltä, 50 % jok-
seenkin samaa mieltä ja 12,5 % samaa mieltä. Vastaajista75 % kokee saavansa myy-
mäläpalavereista tärkeää tietoa ja 25 % oli samaa mieltä.  Työkavereilta 37,5 % saa 
tärkeät tiedot, 50 % oli jokseenkin samaa mieltä, ja 12,5 % ei osannut sanoa.  Vastaa-
jista 25 % kokee olevansa tietoinen ajankohtaisista aiheista ja 75 % oli jokseenkin sa-
maa mieltä.  
Väittämästä ”esimiehen viestintä vaikuttaa ilmapiiriin” 62, 5 % oli samaa mieltä ja 
37,5 % jokseenkin samaa mieltä.    Esimiehen tärkein tehtävä on vastaajista 25 % mie-
lestä läsnäolo ja kuuntelu, 62,5 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 12,5 % ei osannut 
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sanoa. Vastaajista 25 %:n mielestä johtaminen ei toimi, jos viestintä ei toimi, 75 % oli 
jokseenkin samaa mieltä.  Vastanneista 25 % kokee saavansa palautteen esimieheltä 
heti virheen jälkeen, 62,5 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 12,5 % jokseenkin eri 
mieltä. Vastanneista 50 % saa rakentavan palautteen rohkaisevasti ja 50 % oli jok-
seenkin samaa mieltä. Vastanneista 25 % näkee kehityskeskustelut tärkeiksi, 50 % oli 
jokseenkin samaa mieltä, 12,5 % jokseenkin eri mieltä ja 12,5 % eri mieltä. Vastan-
neista 37,5 % mielestä esimies kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti, 50 % oli samaa mieltä 
ja 12,5 % eri mieltä.    
Vastanneista 62,5 % tietää uusien kampanjoiden alkamisajankohdat ja niiden tarkoi-
tukset, 25 % ei osannut sanoa ja 12,5 % oli jokseenkin eri mieltä. Vastanneista 37,5 % 
mielestä omiin työtehtäviin liittyen saa tarvittavaa tieto, 62,5 % oli jokseenkin samaa 
mieltä. Osallistujista 12,5 % vastasi suurimman osan tiedosta kulkevan työkaverilta 
työkaverille, 62,5 % oli jokseenkin samaa mieltä, 12,5 % ei osannut sanoa ja 12,5 % 
oli jokseenkin eri mieltä.  Tärkein tieto tulee 37,5 % mielestä esimieheltä, 50 % oli 
jokseenkin samaa mieltä ja 12,5 % jokseenkin eri mieltä. Vastaajista 12,5 % kokee, et-
tä asiat tiedotetaan avoimesti ja ajoissa, 62,5 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 12,5 % 
jokseenkin eri mieltä.  Tietoa oikeasta paikasta ja nopeasti osaa etsiä 37,5  % ,  62,5% 
oli jokseenkin samaa mieltä. Vastanneista 25 % näkee saavansa tarpeeksi koulutusta 
ammattitaidon ylläpitämiseen, puolet oli jokseenkin samaa mieltä, 12,5 % en osannut 
sanoa ja 12,5 % oli jokseenkin eri mieltä. Vastanneista 62,5 % on sitä mieltä, että uusi 
työntekijä otetaan tiimiin hyvin vastaan ja 37,5 % on jokseenkin samaa mieltä.  
Vastanneista 12,5 % tietää yhteistoimintalaista ja sen sisällöstä, 25 % oli jokseenkin 
samaa mieltä, 25 % ei osannut sanoa ja 25 % oli eri mieltä, 12,5 % oli jokseenkin eri 
mieltä. Enemmistö vastaajista on tyytyväisiä tai melko tyytyväisiä tiedon määrään, 25 
% en osannut sanoa ja tai oli jokseenkin eri mieltä. Vastanneista 37, 5% on jokseenkin 
samaa mieltä siitä, että haluaa tiedot suullisen lisäksi myös kirjallisena, 25 % ei osan-
nut sanoa ja 25 %on jokseenkin eri mieltä, 12,5 % on eri mieltä. Vastanneista 12,5 % 
on jokseenkin samaa mieltä, että tarkistaa työasioita myös kotona, 25 % on jokseenkin 
eri mieltä ja 62,5 % on eri mieltä. Kaikista keskusteluista ja kommenteista haluaa olla 
tietoinen 37,5 %, 12,5 % on jokseenkin eri mieltä ja 25 % ei osaa sanoa ja 25 % on 
jokseenkin samaa mieltä. Oma tiimialusta verkkoon olisi hyvä idea 12.5 % mielestä, 
25 % on jokseenkin samaa mieltä, 25 % ei osaa sanoa ja 25 % on eri mieltä, 12,5 % on 
jokseenkin eri mieltä. Vastanneista 25 % mielestä hiljainen tieto tulisi saada kaikille, 
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12,5 % on jokseenkin samaa mieltä, 50 % ei osaa sanoa ja 12,5 % on jokseenkin eri 
mieltä. Uusia kanavia viestintään ei kaivata ja kaikkien mielestä nykyiset kanavat toi-
mivat hyvin.      
Avoimet vastaukset: 
- Meillä infotaan asioista kaikille suurimmaksi osaksi ajoissa. 
- Kaikki on mielestäni kunnossa. 
- Tieto tulee perille. 
- Olen erittäin tyytyväinen meidän myymälän henkilökuntaan + esimieheen. 
8.3 Toimipaikan 3 päällikön vastaukset 
Päällikkö 3 viestii sisäisen viestinnän sähköisistä kanavista intranetin ja tekstiviestien 
avulla. (Taulukko 3.)  Henkilökohtaisesta viestinnästä on käytössä kasvokkaisviestin-
tä, soittaminen, kollegat ja omat esimiehet. ”Kyllä useasti kilautan kaverille, katson 
intranetistä aika paljon ja esimieheni pitää omistaan huolen. Häneltä tulee aika pal-
jon sähköpostiviestejä”.  
Sähköposteja tulee jonkin verran liikaa paikoista, jotka ei mitenkään liity työhön. 
Työsähköpostien määrä kuitenkin on sopiva. Intranetin hakukoneessa on parannetta-
vaa, mutta muuten tiedot löytyvät helposti. Kirjallisesta viestinnästä käytössä on info-
vihko ja kalenteri. Pienissä toimipaikoissa työntekijät saattavat olla alle puolituntia 
yhtä aikaa töissä, mikä vaikeuttaa sisäistä viestintää. Infovihkoon ja kalenteriin kirjoi-
tetaan työnkannalta oleellisia asioita, jotka työntekijä lukee töihin tullessaan. Ilmoitus-
taulu on hyödyllinen, koska siellä pystyy kierrättämään niin päällikön kuin henkilö-
kunnankin työn kannalta tärkeitä papereita. Myymäläpalavereiden määrää voisi lisätä, 
koska kahdeksaan kertaan ja kahteen tuntiin mahtuu paljon asiaa, jolloin jotkin asiat 
voivat hukkua informaation määrään.  
     
 Taulukko 3. Päällikön 3 sisäisen viestinnän kanavat 
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Päällikön 3 mukaan esimiehen viestintä on paljon päälliköstä kiinni.  Hänen johtamis-
saan toimipaikoissa henkilökunta hakee enemmän tietoa kuin hän itse. Viestintää on 
monenlaista kollegapalavereista omiin unohduksiin. Kehityskeskustelut tiiminjäsenen 
kanssa käydään päällikön oman kehityskeskustelun jälkeen. Tänä vuonna 2013 kes-
kustelurunkoon on lisätty asioita työhyvinvoinnista. Palaute annettaan rauhallisesti. 
Normaalitasolla en juuri kommentoi, mutta jos mennään riman ali tai yli, niin kom-
menttia tulee. Rakentavaa palautetta päällikön pitää antaa vain harvoin, mutta kun se 
annetaan, käytetään niin sanottua hampurilaismallia. ”Ensin kehutaan, sitten vähän to-
rutaan ja sitten taas kehutaan.” Kollegoiden vertaistuki on riittävää. Tiimillä on hyvä 
yhteishenki. Tiimihenkeä päällikkö pitää yllä ottamalla kaikki työntekijät huomioon 
tasapuolisesti ja yrittämällä laittaa työntekijät ainakin kerran viikossa jokaisen kanssa 
samaan työvuoroon.   
Hiljaisen tiedon esille saamiseksi käytetään myymälässä eläkkeellä jäävän työntekijän 
luentoja palavereissa. Myös mentorina toimiminen siirtää tietoa eteenpäin. Tuotekan-
sioissa siirtyy tuotetietous eteenpäin. Sosiaalista mediaa voisi hyödyntää (skype) vi-
deo- neuvotteluiden avulla. Aina ei tarvitsisi päälliköiden matkustaa, vaan jotkut asiat 
voitaisiin hoitaa videopuheluiden avulla.  
8.3.2 Tiimin 3.1 vastaukset 
Vastausprosentti oli 100 %. Vastaajien keski-ikä on 46,75 vuotta jakaantuen ikä-
vuosille 30 - 58. Kaikki vastanneet olivat naisia ja vastaajia oli 4 kappaletta. Tiimissä 
selkeästi tärkein kanava on kasvokkaisviestintä. Tiimissä koetaan, että kokokouksista, 
sähköpostista ja intranetistä löytyy tietoa. Ilmoitustaulua ei mielletä kovin tärkeäksi 
sisäisen viestinnän kanavaksi. Tiedote ja henkilöstölehti ovat tiimin mielestä vähiten 
hyödyllisiä. (Kuva 6.) Kuvassa matalin pylväs on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi 
ja korkein vähiten tärkeäksi.  
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Kuva 6. Toimipisteen 3.1 sisäisen viestinnän kanavat 
 
Enemmistö vastaajista käyttää intraa päivittäin, 25 % ei osannut sanoa. Puolet vastaa-
jista löytää intrasta tarvitsemansa tiedon, puolet ei osannut sanoa. Esimies koetaan 
tärkeäksi sisäisen viestinnän kanavaksi. Sisäisen viestinnän toimivuudesta myymäläs-
sä oli 75 % jokseenkin samaa mieltä ja 25 % ei osannut sanoa. Myymälän naamataulu 
tuloksien kertomisen välineenä jakoi mielipiteet. Puolet oli jokseenkin samaa mieltä ja 
puolet jokseenkin eri mieltä. Tietoa haetaan oma-aloitteisesti. Enemmistö ei osannut 
mieltää ilmoitustaulua hyödylliseksi tai hyödyttömäksi. Tiimi kokee heillä olevan sel-
keä pääkanava viestintään ja myymäläpalavereista saa tärkeää tietoa. Enemmistö ko-
kee saavansa tärkeää tietoa myös työkaverilta. Tiimi kokee olevansa tietoinen ajan-
kohtaisista asioista; 25 % on samaa mieltä ja 75 % jokseenkin samaa mieltä. 
Esimiehen viestintä vaikuttaa työilmapiiriin. Vastaajista 75 % oli jokseenkin samaa 
mieltä siitä, että esimiehen tehtäviin kuului läsnäolo ja kuuntelu; 25 % ei osannut sa-
noa kantaansa.  Johtaminen ei toimi, jos viestintä ei toimi. Suurin osa vastaajista koki, 
että ei aina saanut palautetta esimieheltä heti virheen jälkeen (75 %) ja 25 % ei osan-
nut ottaa kantaa väittämään. Syynä tähän oletan olevan sen, että esimiehellä on kaksi 
myymälää, joten hän ei ole fyysisesti koko ajan läsnä. ”Esimies antaa positiivista pa-
lautetta” väittämään 75 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 25 % jokseenkin eri mieltä. 
Rakentava palaute annetaan rohkaisevasti, 75 % oli jokseenkin eri mieltä ja 25 % jok-
seenkin samaa mieltä. Enemmistö ei saa kehityskeskustelun agendaa etukäteen. 100 % 
vastasi olevansa jokseenkin samaa mieltä kehityskeskusteluiden tärkeyteen. Puolet oli 
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sitä mieltä, että esimies kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti, ja puolet ei osannut sanoa.                                  
Tiimi kokee tietävänsä uusien kampanjoiden aloitusajankohdat ja niiden tarkoitukset. 
Myös tarvittavaa tietoa koettiin saatavan omiin työtehtäviin. Suurin osa tiedosta kul-
kee työkaverilta työkaverille -väittämä jakoi mielipiteitä. Jokseenkin eri mieltä oli 25 
% vastaajista ja 25 % jokseenkin samaa mieltä, 50 % ei osannut sanoa. Puolet ei osan-
nut sanoa tuleeko tärkein tieto esimieheltä ja puolet oli jokseenkin samaa mieltä asias-
ta. Puolet ei osannut sanoa, tiedotetaanko asiat avoimesti ja ajoissa ja puolet oli jok-
seenkin eri mieltä. Tietoa osataan etsiä ja ei osata sanoa. Tiimi kokee saavansa tar-
peeksi tietoa ammattitaidon ylläpitämiseen. Uuteen työtehtävään tiimi saa perehdytyk-
sen. Uusi työntekijä otetaan hyvin vastaan tiimiin.  
Yhteistoimintalain sisältöä ei tunnettu tai ei tiedetty. Kysymykseen, saatko tietoa riit-
tävästi, ei osattu vastata tai siitä oltiin jokseenkin eri mieltä. Tietoja ei haluta suullisen 
lisäksi kirjallisesti. Kysymys ”tarkistan työasioita myös kotona” jakoi mielipiteet; 
50% oli jokseenkin samaa mieltä, 25 % ei osannut sanoa ja 25 % oli eri mieltä. 
Enemmistö ei halua olla tietoinen kaikista keskusteluista ja kommenteista. Tiimialusta 
Internetiin ei saanut kannatusta. Hiljainen tieto tulisi saada kaikille. Uusia kanavia 
viestintään ei kaivata ja nykyiset kanavat toimivat hyvin.  Avoin vastaus ”kaipaatko 
uutta viestintä kanavaa” –kysymykseen oli seuraavanlainen: 
- Ehkä esimerkiksi joku vapaamuotoinen keskustelupalsta tai muu sellainen alueen 
ideointiin/ajatusten vaihtoon. 
8.3.2 Tiimin  3.2 vastaukset 
Vastausprosentti oli 100 %. Vastaajien keski-ikä on 46,25 ja vastaajat ovat iältään 32 
– 55 vuotiaita. Kolme vastaajista oli naisia ja yksi mies.  
Tiimi kokee kasvokkaisviestinnän tehokkaimmaksi sisäisen viestinnän kanavaksi. In-
tranetistä, kokouksista ja sähköpostista saa myös hyödyllistä tietoa.  Ilmoitustaulua, 
tiedotetta ja henkilöstölehteä ei koeta tärkeiksi sisäisen viestinnän kanaviksi. (Kuva 7.) 
Kuvassa matalin pylväs on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi ja korkein vähiten tär-
keäksi. 
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Kuva 7. Toimipisteen 3.2:n sisäisen viestinnän kanavat 
 
Suurin osa vastanneista käyttää intranettiä päivittäin tai lähes päivittäin,  25 % ei 
osannut sanoa.  Intranetistä löytyvät melko hyvin tarvitut tiedot.  Enemmistö pitää 
esimiestä tärkeänä sisäisen viestinnän kanavana, 25 % oli jokseenkin eri mieltä. Vas-
taajista 50 % mielestä sisäinen viestintä toimii myymälässä, 25 % oli jokseenkin sa-
maa mieltä ja 25 % ei osannut sanoa. Vastaajista 50 %:n mielestä naamataulu on hyvä 
tuloksen kertomisen väline, 25 % oli jokseenkin samaa ja jokseenkin eri mieltä. Naa-
mataulu on yrityksen väline kertoa hymiöin toimipisteen tulokset.  Tietoa haetaan 
oma-aloitteisesti tai melko oma-aloitteisesti.  Puolet vastaajista pitää ilmoitustaulua 
tärkeänä tiedonlähteenä, 25 % oli jokseenkin samaa mieltä ja jokseenkin eri mieltä.                                                                         
Vastaajista 75 %:n mielestä tiimillä on selkeä pääkanava viestintään, 25 % oli eri 
mieltä. Puolet vastaajista kokee saavansa myymäläpalavereista tärkeää tietoa, 25 % oli 
jokseenkin samaa ja jokseenkin eri mieltä oli 25 %. Työkavereilta saa tärkeää tieoa 25 
%:n mielestä, 50 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 25 % jokseenkin eri mieltä. Ajan-
kohtaisista asioista on tietoisia 25 %, 50 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 25 % ei 
osannut sanoa.  
Esimiehen viestintä vaikuttaa 25 % mielestä työilmapiiriin ja hänen tärkein tehtävänsä 
on läsnäolo ja kuuntelu, 50% oli jokseenkin samaa mieltä ja 25 % ei osannut sanoa.  
Vastaajien 25 % mielestä johtaminen ei toimi, jos viestintä ei toimi, 50 % oli jokseen-
kin samaa mieltä, 25 % ei osannut sanoa. Enemmistö ei osannut sanoa, saako esimie-
heltä palautteen heti virheen jälkeen, 25 % oli jokseenkin samaa ja 25 % jokseenkin 
eri mieltä. Puolet vastaajista kokee saavansa myös positiivista palautetta esimiehiltä. 
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Puolet oli jokseenkin samaa mieltä. 25 % kokee saavansa rakentavan palautteen roh-
kaisevasti, 75 % oli jokseenkin samaa mieltä. Kehityskeskustelut koetaan tärkeiksi tai 
melko tärkeiksi, samoin niiden agenda koetaan saavan etukäteen tai melko etukäteen.                                                                
Vastaajista 25 %:n mielestä esimies kohtelee kaikki tasa-arvoisesti, 50 % oli jokseen-
kin samaa mieltä, 25 % jokseenkin eri mieltä. 
Puolet vastaajista tietää uusien kampanjoiden aloitusajankohdat ja niiden tarkoitukset, 
25 % oli jokseenkin samaa mieltä ja ei osannut sanoa. Vastaajista 25 % saa tarvittavaa 
tietoa työtehtäviinsä liittyen, 75 % oli jokseenkin samaa mieltä.  Vastaajista 25 % ko-
kee suurimman osan tiedota kulkevan työkaverilta työkaverille, 50% oli jokseenkin 
samaa mieltä ja 25 % jokseenkin eri mieltä.  Puolet vastaajista on sitä mieltä, että tär-
kein tieto tulee esimieheltä, 25 % ei osannut sanoa tai oli jokseenkin eri mieltä. Asioi-
den tiedottamisen avoimena ja ajoissa kokee 25 %, 50 % oli jokseenkin samaa mieltä, 
25 % ei osannut sanoa.    Enemmistä osaa etsiä tietoa nopeasti tai melko nopeasti oi-
keasta paikasta, 25 % oli jokseenkin eri mieltä. Vastaajista 25 % kokee saavansa tar-
peeksi koulutusta ammattitaitonsa ylläpitämiseen, 50 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 
25 % oli jokseenkin eri mieltä. Vastaajista 25 % näkee, että  uuteen työtehtävään pe-
rehdytetään hyvin, 25 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 50 % jokseenkin eri mieltä. 
Puolet vastaajista oli sitä mieltä, että uusi työntekijä otetaan hyvin vastaan tiimiin, 25 
% oli jokseenkin sama mieltä ja 25 % ei osannut sanoa. 
Yhteistoimintalaista ja sen sisällöstä oli 25 % vastaajista tietoisia, 25 % oli jokseenkin 
samaa mieltä,  25 %  oli jokseenkin eri mieltä ja 25 % ei osannut sanoa.  Puolet vas-
taajista on tyytyväisiä saamaansa tiedonmäärään, 25 % oli jokseenkin samaa ja 25 % 
oli jokseenkin eri mieltä. 25 %.  Tiedot suullisen tiedon lisäksi myös kirjallisena halu-
aa 25 %, 50 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 25 % ei osannut sanoa. Vastaajista 25 % 
tarkistaa työasioita myös kotona, 50 % oli jokseenkin sama mieltä ja 25 % jokseenkin 
eri mieltä. Vastanneista 25 % haluaa olla tietoinen kaikista keskusteluista ja kommen-
teista, 75 % oli jokseenkin samaa mieltä. Oman tiimialusta Internetiin haluaa 25 %, 75 
% ei osannut sanoa. Vastaajista 75 % mielestä hiljainen tieto tulisi saada kaikkien tie-
toon, 25 % oli jokseenkin samaa mieltä. Uutta kanavaa viestintään ei kaivata, 75 % 
kokee nykyisten kanavien toimivan hyvin ja 25 % ei.    
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Avoimet vastaukset: 
- Intranet on hyvin monipuolinen tiedonlähde silloin kuin sivut on suunniteltu järke-
västi. 
- Paljon positiivista tietoa saatavilla. Työntekijät eivät kiireaikoina ehdi perehtyä 
tarkoin intranetiin. 
- Meillä on kansio, mihin tulostetaan aina tärkeimmät tiedotteet, ja mihin jokainen 
laittaa kuittauksen kun on lukenut. ”Luki”vihko, mihin kirjoitetaan asioita, mitä 
kaikkien kuuluisi huomioida työssään. 
8.4 Toimipaikka 4:n päällikön vastaukset 
Päällikön 4 toimipaikassa intranet on käytössä sähköisistä välineistä. Henkilökohtai-
nen viestintä ilmenee puhumalla, palavereissa ja kollegoiden sekä muiden päälliköi-
den kesken. Tärkeistä asioista jätetään vielä toimiston pöydälle kaikille lappu luetta-
vaksi. Ilmoitustaululta tulisi saada korostettua se tärkein tieto, ettei se jää lippulappu-
jen alla ja huku informaatioon.  (Taulukko 4.) 
Taulukko 4. Päällikön 4 sisäisen viestinnän kanavat 
 
Päällikön viestintään kuuluu suunnasta ja tavoitteista kertominen, sekä niihin ohjaa-
minen. Päällikön tulee olla henkilöstölleen esimerkkinä ja tukena. Päällikkö 4 muistut-
taa, että jokaisen henkilökunnanjäsenen on myös itse oltava aktiivinen hakemaan tie-
toa. Joidenkin työntekijöiden välillä on klikkejä, mikä vaikuttaa sisäisen viestinnän 
toimivuuteen ja tiimihenkeen. Päällikkö 4 on yrittänyt avata klikkejä jakamalla henki-
löstöä pareihin, jossa he valmistelevat palavereihin vetovastuualueita. Porukkaa on 
jaettu pareihin viestinnän takia. Erilaisten ihmisten pitää tulla toimeen keskenään ja 
keskustella toistensa kanssa. Tuloksia on syntynyt, ja henkilöstö on alkanut keskuste-
lemaan toistensa kanssa enemmän palavereissa. Tiimihenkeä hän luo olemalla läsnä. 
Päällikölle 4 on sanottu, että palautetta tulisi antaa enemmän. Koodikielestä on sovit-
tu. Jos minä huomaan että silmät menee kurttuun ja ollaan stressaantuneita eikä mi-
kään toimi, niin pitää kysyä mikä on. Rakentavaa palautetta päällikkö 4 antaa kysy-
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mällä. Ihan turha on ekana alkaa syyttää, vaan haluan tietää mitä on sattunut. Se on 
yleensä riittänyt jo rakentavaksi palautteeksi ja henkilöstö ymmärtää, että silloin kaik-
ki ei ole mennyt oikein. Ennen kehityskeskusteluja päällikkö 4 miettii jo valmiiksi, 
mitä käy tietyn henkilön kanssa läpi. Klikkien ja heikon sisäisen viestinnän takia, hän 
on ottanut kuuntelijan roolin, olemalla kaksi korvaa ja yksi suu. Tavoitteena on saada 
tiimin naamataulun väri parannettua ja selvitettyä, mitä kyseinen henkilö tekee itse sen 
eteen. Vertaistuen kollegoiden ja esimiesten kanssa päällikkö kokee hyväksi.  Hiljai-
sen tiedon saamisen kaikkien kuulolle, päällikkö 4 käyttää edellä mainittua parityös-
kentelyä. 
8.4.1 Tiimin 4 vastaukset 
Vastaajien keski-ikä on 32,4 vuotta. Ikävuodet ovat 21 ja 58 välillä. Lomakkeita lähe-
tettiin 7 ja takaisin tuli 5. Neljä vastaajista on naisia ja yksi mies. Vastaajien työvuodet 
ovat yhden ja 23 välillä.  
Kasvokkaisviestintä koetaan tärkeimmäksi sisäisen viestinnän kanavaksi ennen in-
tranetiä. Kokoukset, ilmoitustaulu ja sähköposti eivät ole kovin tärkeitä. Tiedotteesta 
ja henkilöstölehdestä koetaan saavan vähän tietoa. (Kuva 8.) Kuvassa matalin pylväs 
on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi ja korkein vähiten tärkeäksi.  
 
 
Kuva 8. Toimipisteen 4 sisäisen viestinnän kanavat 
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Tiimissä käytetään intranetiä päivittäin tai lähes päivittäin. Enemmistö löytää in-
tranetistä tarvitsemansa tiedon. Enemmistön mielestä esimies on yksi sisäisen viestin-
nän tärkeimmistä kanavista. Väittämä ”sisäinen viestintä toimii myymälässämme” ha-
jautti tiimin. Vastaajista 20 % oli jokseenkin samaa mieltä, 40 % ei osannut sanoa, 20 
% oli jokseenkin eri mieltä ja 20 % oli eri mieltä. Myymälän naamataulun kokee 20 % 
tärkeäksi tuloksien kertomisen välineeksi, 40 % en osannut sanoa ja 20 % oli jokseen-
kin eri mieltä. Tietoa haetaan oma-aloitteisesti. Enemmistö kokee ilmoitustaulun hyö-
dylliseksi. Väittämästä ”tiimillä on selkeä pääkanava viestintään” 20 % oli jokseenkin 
samaa mieltä, 40 % oli samaa mieltä ja 40 % jokseenkin eri mieltä.  Enemmistön mie-
lestä myymäläpalavereista saa tärkeää tietoa. Enemmistö saa myös työkavereilta tär-
keää tietoa, 20 % ei osannut sanoa ja 20 % oli jokseenkin eri mieltä. Enemmistön on 
jokseenkin tietoinen ajankohtaisista asioista (60 %) ja loput (40 %) eivät osanneet sa-
noa.  
Enemmistön mielestä esimiehen viestintä vaikuttaa työilmapiiriin. Enemmistö myös 
kokee esimiehen tärkeäksi tehtäväksi läsnäolon ja kuuntelun, 20 % oli eri mieltä. 
Kaikkien mielestä johtaminen ei toimi, jos viestintä ei toimi.  Suurin osan vastaajista 
kokee saavansa esimieheltä palautteen heti virheen jälkeen ja vastaajat kokivat saa-
vansa positiivistakin palautetta, 40 % oli jokseenkin eri mieltä. Enemmistö kokee saa-
vansa rakentavan palautteen rohkaisevasti, 20 %  ei osannut sanoa ja 20 % oli jok-
seenkin eri mieltä. Kehityskeskustelut ovat tiimille tärkeitä, mutta enemmistö ei osaa 
sanoa saavansa sen agendaa etukäteen (40 %). ”Esimies kohtelee tiimiään tasa-
arvoisesti” väittämään 60 % vastasi jokseenkin eri mieltä ja 40 % jokseenkin samaa 
mieltä. 
Suurin osa vastaajista on tietoinen kampanjoiden aloitusajoista ja niiden tarkoituksista. 
Samoin he kokevat saavansa tarvittavaa tietoa omiin työtehtäviin liittyen. Suurin osa 
tiedosta koetaan kulkevan työkaverilta työkaverille. Enemmistön mielestä tärkein tieto 
tulee esimieheltä. Väittämä ”asiat tiedotetaan avoimesti ja ajoissa” jakoi vastauksia, 
40 % oli jokseenkin samaa mieltä, 40 % ei osannut sanoa ja 20 % oli jokseenkin eri 
mieltä. Enemmistö osaa etsiä tietoa oikeasta paikasta nopeasti ja kokee saavansa tar-
peeksi koulutusta ammattitaidon ylläpitämiseen.  Minut perehdytetään hyvin uusiin 
työtehtäviin – väittämä jakoi vastaajia. Samaa mieltä oli 20 % :a ja 20 % oli jokseen-
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kin samaa mieltä, 40 % ei osannut sanoa ja 20 % oli jokseenkin eri mieltä. Uusi työn-
tekijä otetaan hyvin tiimiin vastaan.  
Yhteistoimintalaista ja sen sisällöstä oli tietoisia 40 % oli , 40 % ei osannut sanoa ja 
20% oli jokseenkin eri mieltä.   Vastaajista 40 % on tyytyväisiä tiedonmäärään, 40% 
ei osaa sanoa ja 20% on eri mieltä. Enemmistö ei osannut sanoa, haluaako se tiedot 
suullisen lisäksi myös kirjallisena. 20 % oli samaa mieltä ja 20 %  jokseenkin samaa 
mieltä.    Enemmistö ei tarkista työasioita kotona. Haluan olla tietoinen kaikista kes-
kusteluista ja kommenteista -väittämästä 20 % oli samaa mieltä, 40 % ei osannut sa-
noa ja 40 % oli jokseenkin eri mieltä. Oma tiimialusta nettiin koettiin hyväksi ideaksi, 
40 % ei osannut sanoa. Kaikkien mielestä hiljainen tieto tulisi saada kaikkien tietoon. 
Vastaajien mielestä uusia kanavia viestintään ei tarvita ja nykyiset kanavat toimivat 
hyvin.  
Avoimet vastaukset kysymykseen ”Toimivatko nykyiset kanavat mielestäsi hyvin?” 
olivat seuraavat: 
- Välillä toimii ja välillä ei, laiskuutta? 
- Selkeä ja kattava kanava. 
8.5 Toimipaikka 5:n päällikön vastaukset  
Päällikkö 5 viestii henkilöstölleen sähköisistä välineistä sähköpostilla ja tekstiviestein 
sekä käyttää intranetiä tiedonhakulähteenä. Henkilökohtaista viestintää ilmenee paljon 
kasvotusten keskustellen ja jutellen sekä palavereissa että soitellen. Ilmoitustaulua ja 
kalenteria käytetään kirjallisessa viestinnässä. Päällikkö 5 syventää tietämystään myös 
lukemalla vapaa-ajalla esimerkiksi johtamiseen liittyviä kirjoja. Viestin ihan näillä pe-
ruskanavilla, itse asiassa henkilökohtaisella viestinnällä. Jossain määrin käytän säh-
köpostiakin mutta enemmän se on sitten poikkeustilanne, esimerkiksi jos olen matkal-
la.  Toimipaikassa on kaksi ilmoitustaulua, joita käytetään. Toisella on pysyväluontei-
sia asioita ja toisella on vaihtuvia. Palaverit ovat viestinnän kannalta tärkeitä myymä-
län ja koko yhtiön kannalta. (Taulukko 5). 
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Taulukko 5. Päällikkö 5 sisäisen viestinnän kanavat 
 
Päällikön rooli on asioita esille ottava, opettava ja innostava. Päällikön rooli on sem-
moinen pöyhäisijä, joka pitää asioita yllä ja esillä sekä kaivaa ne kaikista tärkeimmät. 
Tehtäviin kuuluu myös tavoitteiden asettaminen ja palaute. Palautetta päällikkö 5 an-
taa positiivisuuden kautta ja tilanteet mukaan. Päivittäin, viikoittain, palavereissa, ta-
voitekeskusteluissa, kehityskeskusteluissa. Siinä on minun palautteenanto foorumini. 
Kriittinen palaute annetaan myös positiivisesti. Asia käsitellään itse asiana eikä per-
soonana. Palautetta päällikkö saa itse esimieskyselyiden ja henkilöstötutkimusten 
kautta, mihin jokainen voi vastata anonyymina. Olen pyrkinyt rakentamaan keskuste-
luilmapiiriä ihmisten kanssa semmoiseksi, että minulle saa sanoo vaikeitakin asioita. 
Kehityskeskustelut pidetään yhtiön arvojen perusteella, asioina muun muassa vastuul-
lisuus, henkilöstö ja asiakaspalvelu. Lisäksi työntekijä on mahdollisuus kertoa asioita, 
joita hän haluaa nostaa esiin. Kollegayhteistyö toimii hyvin ja pitkään kokemuksensa 
ansiosta päällikkö 5 ei koe enää tarvitsevansa paljon tukea, mutta uskoo nuorempien 
päälliköiden sitä tarvitsevan. Sisäinen viestintä toimii toimipaikassa hyvin, ja päällik-
kö luo sitä olemalla läsnä sekä näyttämällä asiakkaille, että työnjohtokin on paikalla. 
Myös reiluus, tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus ovat tärkeitä asioita päälliköissä. 
Porukkaa ei tule jättää yksin vaikeinakaan hetkinä, vaan rohkaistava rämpimään suos-
ta ylös.  
Hiljainen tieto tulisi saada kaikille parityöskentelyn ja perehdyttämisen kautta. Esi-
merkiksi kokeneempi työntekijä perehdyttää uutta, jolloin tietoa siirtyy. Myös erilais-
ten työharjoitteluiden kautta tietoa saataisiin siirrettyä suuremmilta osin myös toimi-
paikoista pois. Sosiaalista mediaa voisi hyödyntää Internetissä olevien käsitekarttojen 
muodossa, jonne päälliköt voisivat ideoida keskenään ajankohtaisia aiheita ilman, että 
kenenkään tulisi poistua työpaikalta. Myös videoneuvotteluja voisi hyödyntää.  
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8.5.2 Tiimin 5 vastaukset 
Vastaajien keski-ikä on 37,5 vuotta. Vastaajat ovat 22 ja 57 ikävuoden välillä. Lo-
makkeita lähetettiin 7 ja takaisin tuli 6. Puolet vastaajista oli miehiä ja puolet naisia. 
Työvuodet ovat puolen vuoden ja 10 vuoden välillä. 
Kasvokkaisviestintä ja intranet koetaan tärkeimmiksi sisäisen viestinnän kanaviksi. 
Ilmoitustaulu, sähköposti ja kokoukset koetaan melko hyödyllisinä. Tiedotteesta ja 
henkilöstölehdestä ei paljon informaation kannalta tärkeää tietoa saa. (Kuva 9.) Ku-
vassa matalin pylväs on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi ja korkein vähiten tärkeäk-
si. 
  
Kuva 9: Toimipisteen 5 sisäisen viestinnän kanavat 
 
Vastaajista puolet käyttää intranetiä päivittäin ja puolet on asiasta jokseenkin samaa 
mieltä. Suurimman osan mielestä (83,3 %) intranetistä löytyy tarvittava tieto, 16,7 %  
oli samaa mieltä. Enemmistön (66,7 %) mielestä esimies on tärkein sisäisen viestinnän 
kanava, 33,3 % oli jokseenkin samaa mieltä. Myymälän naamataulu tuloksien kerto-
misen välineenä -väittämään 83,3 % on jokseenkin samaa mieltä ja 16,7 % ei osannut 
sanoa.  Enemmistö hakee tietoa oma-aloitteisesti ja loput vastaajista (16,7 %) oli jok-
seenkin samaa mieltä.   Ilmoitustaulusta hyödyllisenä tiedonlähteenä 83,3 % oli jok-
seenkin samaa mieltä ja 16,7 % ei osannut sanoa. Vastaajat kokevat tiimillä olevan 
selkeä pääkanava viestintään; 33,3 % samaa ja 66,7 % jokseenkin samaa mieltä. Sa-
mat luvut pätevät myös väittämään myymäläpalavereista saa tärkeää tietoa. Puolet 
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vastaajista saa työkavereilta tärkeää tietoa ja puolet oli jokseenkin samaa mieltä. Sama 
pätee myös väittämään ”olen tietoinen ajankohtaisista asioista”.  
Puolet näkee esimiehen viestinnän vaikuttavan työilmapiiriin ja puolet oli jokseenkin 
samaa mieltä. Enemmistö kokee esimiehen tärkeimmäksi tehtäväksi läsnäolon ja 
kuuntelun tai oli siitä jokseenkin samaa mieltä, 16,7 % ei osannut sanoa. Johtaminen 
ei toimi, jos viestintä ei toimi -väittämään puolet oli samaa tai jokseenkin samaa miel-
tä.   Suurin osa (83,3 %)  saa palautteen heti virheen jälkeen, 16,7 % ei osannut sanoa. 
Vastaajat kokevat saavansa myös positiivista palautetta esimieheltä, tai olivat siitä 
jokseenkin samaa mieltä. Enemmistö (66,7 %) oli jokseenkin samaa mieltä kehitys-
keskusteluiden tärkeydestä, 16,7 % oli samaa mieltä ja 16,7 % ei osannut sanoa.                                                             
Puolet vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että saavat kehityskeskusteluiden 
agendan etukäteen, 33,3 % ei osannut sanoa ja 16,7 % oli jokseenkin eri mieltä.                 
Vastaajista 33,3 % kokee esimiehen kohtelevan kaikkia tasa-arvoisesti, 50 % oli jok-
seenkin samaa mieltä ja 16,7 % ei osannut sanoa.  
Puolet vastaajista tietää uusien kampanjoiden aloitusajat ja niiden tarkoitukset sekä 
saa tarvittavaa tietoa omiin työtehtäviin liittyen ja puolet on jokseenkin samaa mieltä. 
Enemmistön mielestä suurin osa tiedosta kulkee työkaverilta työkaverille, 33,3 % ei 
osannut sanoa.  Enemmistön mielestä asiat tiedotetaan avoimesti ja ajoissa, 16,7 % ei 
osannut sanoa. Enemmistö osaa etsiä tietoa oikeasta paikasta, 16,7 % oli jokseenkin 
samaa ja 16.7 % ei osannut sanoa.  Puolet vastaajista kokee saavansa tarpeeksi koulu-
tusta ammattitaidoin ylläpitämiseen ja puolet olivat jokseenkin samaa mieltä. Tiimi on 
tyytyväinen uuteen työtehtävään perehdyttämiseen. Heidän mielestään myös uusi 
työntekijä otetaan hyvin vastaan tiimiin.  
Yhteistoimintalaista ja sen sisällöstä oli 66,7 % tietoisia tai jokseenkin tietoisia , 16,7 
% olivat jokseenkin eri mieltä 16,7 % ei osannut sanoa. osannut sanoa, haluavatko he 
suullisen tiedon myös kirjallisena, puolet ovat melko halukkaita saaman tiedot myös 
kirjallisena. Enemmistö tarkistaa työasioita myös kotona ja haluaa olla tietoinen kai-
kista keskusteluista tai kommenteista.  Vastaajista 1/3 kannattaa omaa tiimialustaa 
nettiin, 1/3 on jokseenkin samaa mieltä ja 1/3 ei osaa sanoa. Suurimman osan mielestä 
hiljainen tieto tulisi saada kaikkien tietoon. Enemmistön mielestä uusia kanavia vies-
tintään ei tarvita, 16,7 % haluaisi uuden kanavan. Kaikkien mielestä nykyiset kanavat 
toimivat hyvin.                                                                 
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Avoimia vastauksia: 
- Oma tiimi-alusta nettiin, johon pääsy kotikoneelta. 
- Tieto on ajan tasalla ja saatavissa helposti eri kanavista. 
- Tiimillämme on omat tavat viestiä. Hyödynnämme paljon ”lippulappu” –viestintää, 
lisäksi aina joku meistä tietää ja välittää tiedon kasvokkain. Homma toimii myös niin, 
että vapaalla olijallekin välitetään tieto sen vaatiessa. 
- Tietoa riittävästi, löytyy helposti. 
- Toimiva myymälä  hyvät henkilöstösuhteet  hyvin toimiva viestintä. 
- Informointi tiimin kesken toimii hyvin ja on avointa. 
- Meidän myymälässä asiakas on keskiössä. Yhdessä tekemällä onnistumme. 
 
8.6  Toimipaikka 6:n päällikön vastaukset 
Päällikkö 6 käyttää Internetiä, tietokonetta, sähköpostia, intranettiä ja nettilehtiä säh-
köisen viestinnän kanavista. Intranetistä löytyy tietoa, mutta kun tarvitsee löytää jotain 
nopeasti, se on haaste.  Varmaan nyt Internet on se kaikkein tärkein ja kokonaisuutena 
tietokone, sähköposti ja intranet. Henkilökohtaisista kanavista käytössä on puhelin, 
oma esimies, kollegat sekä läsnäolo. Kirjallisesta viestinnästä käytössä on ilmoitustau-
lu, jonka päällikkö kokee hyödylliseksi, mutta huomauttaa, että sen ylläpitäminen on 
tärkeää. Se pitää raakata kokonaisuudessaan tyhjäksi ja miettiä taas mitä sinne pitäisi 
laittaa.  Palaverit koetaan tärkeiksi sisäisen viestinnän kanavaksi, koska niistä saa pal-
jon niistä irti. Palaverien määrää on päällikkö 6:n mielestä kaksi piippuinen juttu. Jos 
niitä olisi usein eli kaksi kertaa viikossa, kokisivat ne inflaation. Esimerkkinä hän 
käyttää it-firmaa, jossa palavereja oli joka päivä. Isoissa toimipaikoissa palaverit kah-
deksan kertaa vuodessa tuntuvat liian vähäisiltä, mutta pienemmissä toimipaikoissa 
missä henkilökuntaa on vähemmän, kahdeksan kertaa on sopivasti. Koskaan ei kui-
tenkaan voi etukäteen tietää, miten palaverit menevät. Joskus kaksi tuntia voi olla so-
pivasti ja joskus liikaa tai liian vähän. (Kuva 6.) 
Kuva 6: Päällikkö 6 sisäisen viestinnän kanavat  
 
 
  53 
 
 
Päällikön rooli on tärkeä sisäisessä viestinnässä, vaikka sisäinen viestintä onkin koko 
työyhteisön vastuulla. Päällikkö 6 on kahden toimipisteen päällikkö. Toimipaikat ovat 
kooltaan täysin erilaisia, toinen on iso ja toinen pieni. Tämä tuo haasteita sisäiseen 
viestintään. Kokonaisuutena kaikki työhön liittyvä sisältyy päällikön tehtäviin ja siihen 
viestintään muille. Asiat, jotka vaativat deadlineja ja dokumenttien päivityksiä ovat 
suoraan suunnattu päälliköille. Kollegoilta saa paljon tukea ja omaan esimieheen voi 
aina ottaa yhteyttä tarvittaessa. Päällikkö kannustaa henkilöstöään positiivisen palaut-
teen avulla. Vaikka asiat menisivät välillä kuinka huonosti, mutta jos löydät sieltä edes 
yhden hyvän asian, niin se saattaa nostaa sitä. Rakentavaa palautetta päällikkö 6 an-
taa rakentavasti. Epäkohtiin päällikkö tarttuu napakasti ja puuttuu niihin saman tien. 
Palaute annetaan kahden kesken ”koppihoitona” eli sosiaalitiloissa. Kehityskeskuste-
lut henkilöstön kanssa käydään, kun päällikkö on ensiksi pitänyt oman kehityskeskus-
telunsa oman esimiehensä kanssa. Sieltä esiin tulevia asioita hän siirtää toimipisteta-
solle. Kehityskeskustelurunko otetaan intranetistä. Päällikköpäiviä voisi olla useam-
min oman alueen kesken, koska jos monia alueita on samoilla päivillä, kasvavat ne lii-
an isoiksi. Päällikkö 6 toivoisi, että alueen kesken sekoitettaisiin pakkaa vielä enem-
män maantieteellisesti. Maantieteellisesti tulisi vähän pidemmältä niitä ideoita ja aja-
tuksia. Täällä kuitenkin helposti ollaan omissa turvallisissa ympyröissä. Omien esi-
miehien tuki on ollut tärkeää ja apua on aina saanut sitä tarvittaessa. Tiimihenkeä 
päällikkö 6 luo omalla asenteella, iloisuudella, avoimuudella ja esimerkillisyydellään. 
Tiimihenki on molemmissa toimipaikoissa hyvä. 
Hiljaisen tiedon esiin saaminen on haasteellista. Henkisen aseman nostattaminen olisi 
yksi vaihtoehto tiedon esiin kaivamiseen. He ovat turhan vaatimattomia. En tiedä 
kuuluuko se ikäryhmään ettei tuoda hirveästi itseään esille, että onko vaatimattomuus 
kaunis ajatus heidän päässään niin voimakkaasti. Sellainen rohkaisu siihen, että si-
nulla on tietotaitoa, niin käytetään sitä ja jaetaan. Päällikkö 6 on käyttänyt myös ko-
keneempia työntekijöitä uusien työntekijöiden perehdyttämiseen, jolloin hiljainen tieto 
siirtyy.  
8.6.1 Tiimin 6.1 vastaukset 
Vastaajien keski-ikä on 34,3 vuotta. Iältään vastaajat ovat 25 ja 50 vuoden väliltä. 
80% vastaajista oli naisia ja 20% miehiä. Työvuodet ovat kolmen kuukauden ja 4 
vuoden väliltä. Kyselyitä lähetettiin 11 ja takaisin tuli 10 kappaletta. 
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Tärkein sisäisen viestinnän kanava tiimin mielestä on kasvokkaisviestintä. Ilmoitus-
taulu ja kokoukset koetaan myös tärkeiksi. Intranet ja tiedote ovat hyödyllisiä. Sähkö-
posti ja henkilöstölehti eivät ole niin oleellisia sisäisen viestinnän kannalta. (Kuva 10) 
Kuvassa matalin pylväs on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi ja korkein vähiten tär-
keäksi. 
  
Kuva 10: Toimipisteen 6.1 sisäisen viestinnän kanavat 
 
Enemmistö vastaajista käyttää intranetiä lähes päivittäin ja kokee löytävänsä melko 
hyvin tiedot sieltä.  Esimies koetaan tärkeäksi sisäisen viestinnän kanavaksi ja sisäisen 
viestinnän koetaan toimivan suhteellisen hyvin myymälässä. Vastaajista 20 % ei 
osannut sanoa ja 10 % oli jokseenkin eri mieltä. Puolet vastaajista ei osannut sanoa, 
onko myymälän naamataulu tärkeä tulosten kertomisen väline. 40 % oli jokseenkin 
samaa mieltä ja 10 % samaa mieltä.  Vastaajista enemmistö kokee hakevansa tietoa 
oma-aloitteisesti.  Kaikki ovat jokseenkin samaa mieltä ilmoitustaulun hyödyllisyy-
destä tiedonlähteenä. Tiimillä ei ole selkeää pääkanavaa viestintään, samaa mieltä oli 
10 %, jokseenkin samaa mieltä 30 %, 30 % ei osannut sanoa ja 40 % oli jokseenkin eri 
mieltä. Enemmistön mielestä tärkeää tietoa saadaan myymäläpalavereista samoin kuin 
myös työtovereilta.  Enemmistö vastaajista on tietoinen ajankohtaisista asioista. 
Esimiehen viestinnän koettiin jollain tavalla vaikuttavan työilmapiiriin ja suurin osa 
kokee esimiehen tärkeäksi tehtäväksi läsnäolon ja kuuntelun, 10 % ei osannut sanoa  
ja  10 % oli jokseenkin eri mieltä. Johtaminen ei toimi, jos viestintä ei toimi. Vastaa-
jista 30 % kokee saavansa esimieheltä palautteen heti virheen jälkeen, 20 % oli jok-
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seenkin samaa mieltä, 20 % ei osannut sanoa ja 30 % oli jokseenkin eri mieltä.  Esi-
mies antaa henkilöstölleen myös positiivista palautetta, 40 % mielestä kehityskeskus-
telut ovat tärkeitä, 30 % on jokseenkin samaa mieltä, 10% ei osannut sanoa, 10 % oli 
jokseenkin eri mieltä ja 10 % oli eri mieltä. Enemmistö ei osannut sanoa, saako agen-
dan etukäteen ja loput oli sitä mieltä, ettei saa. Vastaajien mielestä esimies kohtelee 
kaikkia jollain tavalla tasa-arvoisesti.                             
Uusien kampanjoiden aloitusajankohdat tiedettiin melko hyvin, 20 % ei osannut sanoa 
ja 20 % oli jokseenkin eri mieltä. Suurin osa saa tarvittavaa tietoa omiin työtehtäviinsä 
liittyen. Suurin osa tiedota kulkee tässä tiimissä työkaverilta työkaverille ja osittain si-
tä saa myös esimieheltä, 20 % oli jokseenkin eri mieltä. Asiat tiedotetaan melko 
avoimesti ja ajoissa. Tietoa osataan etsiä melko hyvin.  Enemmistö kokee saavansa 
koulutusta ammattitaidon ylläpitämiseen tarpeeksi. Enemmistö on sitä mieltä, että uu-
teen työtehtävään saa perehdytyksen, 20 % oli jokseenkin eri mieltä. Uusi työntekijä 
otetaan hyvin vastaan tiimiin.  
 
Yhteistoimintalaista ja sen sisällöstä ei oltu kovin tietoisia, 20 % tiesi siitä, 10 % jota-
kin, 20 % ei osannut sanoa, 20 % oli jokseenkin eri mieltä ja 30 % ei tiennyt sen sisäl-
löstä. Vastaajista 60 % oli jokseenkin tyytyväisiä saamaansa tiedon määrään, 20 % ei 
osannut sanoa ja 20 % oli eri mieltä. Vastanneista 20 % oli samaa ja 20 % jokseenkin 
samaa mieltä siitä, että he haluavat suullisena annetut tiedot myös kirjallisena, 40 % ei 
osannut sanoa ja 20 % oli jokseenkin eri mieltä.   Enemmistö käy jonkin verran töitä 
läpi myös kotoa käsin. Vastaajista 10 % haluaa olla tietoinen kaikista keskusteluista ja 
kommenteista, 30 % on jokseenkin samaa mieltä, 40 % ei osaa sanoa ja 20 % on jok-
seenkin eri mieltä. Omaa tiimialustaa Internetiin voisi kokeilla 40 %, toiset 40% ei 
osaa sanoa ja 20 % ei välttämättä haluaisi. Hiljainen tieto tulisi saada kaikkien tietoon. 
Uutta kanavaa viestintään ei kaivata enemmistön mielestä ja nykyisiä kanavia pide-
tään toimivina. 
 
Avoimia vastauksia: 
 
- Intranet vpn-portin kautta käytettäväksi! 
- Ylipäätään avoin tiedottaminen ja tiedonkulku voisi olla parempaa. 
- Intranet tulee luettua päivittäin ja sieltä on helppo ”bongata” tärkeät viestit. 
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- Myymälämme on kiireinen ja meitä työskentelee ”ydintiimi” ketkä työskentelevät 
päivittäin. Jakaminen vähäisillä takuilla oleville on hankalaa, koska kaikkea ei muista 
sanoa aina ääneen. Myös jotain pitää itsestäänselvyytenä, eikä edes ymmärrä jakaa 
muille. 
- Tiimille viestintäkanava olisi hyvä, mihin pääsisi myös kotikoneelta. 
- Viestintä voisi olla mielestäni vielä avoimempaa. Yhdenmukaisuus tärkeää. 
 
8.6.2 Tiimi 6.2. vastaukset 
Vastaajien keski-ikä on 48,5 vuotta. Kyselyjä lähetettiin 5 ja takaisin tuli 4. Kaikki 
vastaajat ovat naisia.  Työvuodet ovat yhdeksän kuukauden ja 26 vuoden väliltä.  
Kasvokkaisviestintä on tärkein sisäisen viestinnän kanavista. Intranet, kokoukset ja 
sähköposti ovat myös hyödyllisiä. Ilmoitustaulu, tiedote ja henkilöstölehti koetaan vä-
hemmän oleellisiksi sisäisen viestinnän kannalta. (Kuva 11). Kuvassa matalin pylväs 
on arvosteltu tärkeimmäksi kanavaksi ja korkein vähiten tärkeäksi. 
 
Kuva 11: Toimipisteen 6.2 sisäisen viestinnän kanavat 
 
Tiimi käyttää intranetiä lähes päivittäin ja suurin osa löytää sieltä etsimänsä tiedon. 
Esimies koetaan jokseenkin tärkeäksi viestinnän kanavaksi. Kaikki vastanneet olivat 
sitä mieltä, että sisäinen viestintä toimii. Enemmistön mielestä myymälän naamataulu 
on jokseenkin tärkeä tuloksien kertomisen väline, 25 % oli eri mieltä. Henkilöstö ha-
kee tietoa oma-aloitteisesti. Suurin osa (75 %) ei koe ilmoitustaulua kovin tärkeäksi 
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tuloksien kertomisen välineeksi. Tiimillä on selkeä pääkanava viestintään ja kaikkien 
mielestä myymäläpalavereista ja työkavereilta saa tärkeää tietoa. Kaikki ovat tietoisia 
ajankohtaisista asioista. 
Esimiehen viestinnän koetaan vaikuttavan työilmapiiriin ja läsnäolo ja kuuntelu näh-
dään tärkeäksi esimiehen tehtäväksi. Kaikkien vastanneiden mielestä johtaminen ei 
toimi, jos viestintä ei toimi. Enemmistö saa mielestään esimieheltä palautteen heti vir-
heen jälkeen ja kaikki kokevat saavansa myös positiivista palautetta.  Myös rakentava 
palaute saadaan rohkaisevasti. Kehityskeskustelut ovat tärkeitä tai jokseenkin tärkeitä, 
25 % ei osannut sanoa.  Puolet eivät koe saavansa agendaa kehityskeskusteluun, loput 
vastanneista ei osannut sanoa.  Esimies kohtelee alaisiaan tasa-arvoisesti tai jokseen-
kin tasa-arvoisesti. 
Uusien kampanjoiden ajankohdista ja niiden tarkoituksista ollaan tietoisia ja tietoa 
saadaan omiin työtehtäviin. Kaikkien mielestä suurin osa tiedosta kulkee työkaverilta 
toiselle. Tärkein tieto tulee esimieheltä -väittämään ollaan jokseenkin eri mieltä tai ei 
osata sanoa (75 % ja 25 %).  Puolet vastaajista on jokseenkin erimieltä siitä, että asi-
oista tiedotetaan avoimesti ja ajoissa, 25 % oli jokseenkin samaa mieltä ja 25 % samaa 
mieltä.  Tietoa osataan etsiä oikeasta paikasta nopeasti. Koulutusta ammattitaidon yl-
läpitämiseen saadaan tarpeeksi samoin kuin perehdytystä uuteen työtehtävään. Kaik-
kien mielestä uusi työntekijä otetaan hyvin vastaan tiimiin.  
Yhteistoimintalaki ja sen sisältö tunnetaan melko hyvin. Tiedon määrään 25 % on tyy-
tyväisiä, 50 % jokseenkin tyytyväisiä ja 25 % ei osannut sanoa.  Puolet vastaajista on 
jokseenkin samaa mieltä väittämään, haluan tiedot suullisen lisäksi myös kirjallisena 
ja 50% on jokseenkin eri mieltä. Työasioita ei kotona tarkisteta.  Haluan olla tietoinen 
kaikista keskusteluista ja kommenteista -väittämään kaikki vastasivat olevansa jok-
seenkin eri mieltä. Väittämä oma tiimialusta Internetiin jakoi vastaajat; 25 % oli sa-
maa mieltä, 25 % jokseenkin samaa mieltä, 25 % ei osannut sanoa ja 25 % oli jok-
seenkin eri mieltä. Hiljainen tieto tulisi jotenkin saada kaikkien tietoon, 50 % oli jok-
seenkin eri mieltä. Kaikkien mielestä uusia kanavia ei tarvita viestintään ja nykyiset 
kanavat toimivat hyvin.  
Avoimet vastaukset: 
- Pieni tiimi, riittävät kanavat. 
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- Nykyiset kanavat ovat nopeita ja luotettavia. 
- Toimii hyvin, auliskalenteri myös hyvä viestintäväline myymälässä. 
9 TIIVISTELMÄ TUTKIMUSTULOKSISTA 
Päälliköt kokivat fyysisen läsnäolon toimipisteissä tärkeäksi ja sen koettiin myös li-
säävän tiimihenkeä. Ne päälliköt, jotka ovat kahden toimipisteen päällikköjä, mieltä-
vät läsnäolon myymälöissä vaikeaksi. Silloin erilaiset sisäisen viestinnän välineet nou-
sevat esiin. Intranet on hyvä tiedonlähde, mutta kritiikkiä tuli sen sekavuudesta ja ha-
kukoneesta. Päälliköt toivoivat, että hakukonetta parannettaisiin.  Kaikkien päälliköi-
den mielestä myymäläpalaverit ovat tärkeä sisäisen viestinnän väline, koska silloin 
koko henkilöstö on paikalla. Jotkut päälliköt pitävät kymmenen palaveria vuodessa ja 
toiset pakolliset kahdeksan. Myymälän koon todettiin vaikuttavan palavereiden mää-
rään. Isoissa toimipisteissä kymmenen palaveria vuodessa on sopiva määrä, kun taas 
pienemmissä toimipisteissä kahdeksan on riittävä määrä.  
Päälliköt antavat rakentavan palautteen henkilökohtaisesti työntekijää rohkaisten.    
Sen sijaan positiivinen palaute voidaan antaa koko tiimin kuullen. Henkilöstön kehi-
tyskeskustelut käydään sen jälkeen, kun päälliköt ovat ensin käyneet omat kehityskes-
kustelunsa esimiestensä kanssa.  Keskusteluissa päälliköt antavat tiimin jäsenen puhua 
ja ovat itse enemmän kuuntelijan roolissa. Muiden päälliköiden vertaistuki koettiin 
hyväksi. Kokeneemmat päälliköt eivät tarvitse yhtä paljon tukea kuin nuoremmat, 
mutta kaikille on aina tukea tarvittaessa saatavilla. Päälliköiden omien esimiesten tuki 
koettiin erinomaiseksi ja riittäväksi. Kaikki toimii hyvin ja lisäkanavaa tuen saannille 
ei tarvita. 
Vastuualueen siirtyessä tiiminjäseneltä toiselle, vastuualueen luovuttaja perehdyttää 
seuraajansa. Päälliköt voivat osallistua uuden henkilön perehdyttämiseen, mutta vas-
tuualueen tehtävät tietää parhaiten aikaisempi alueen vastaava. Hiljainen tieto tulisi 
saada kaikkien tietoisuuteen. Keinoina tähän päälliköt sanoivat parityöskentelyn, men-
torina ja perehdyttäjänä olemisen sekä erilaiset luennot ja haastattelut. Tiimin yhteis-
henki koettiin hyväksi kaikissa muissa, paitsi yhdessä myymälässä.  
Henkilöstö mieltää intranetin tärkeäksi viestintäkanavaksi ja sieltä haetaan lähes päi-
vittäin tietoa. Tietoa löydetään intranetistä melko hyvin. Esimies on tärkeä sisäisen 
viestinnän kanava ja suurimmassa osassa toimipaikkoja sisäinen viestintä toimii. 
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Myymälän naamataulu koettiin melko tärkeänä sisäinen viestinnän tulosten kertomi-
sen välineenä tai sitä ei osattu sanoa. Tietoa haetaan toimipaikoissa oma-aloitteisesti. 
Ilmoitustaulu koetaan melko hyödylliseksi tiedonlähteeksi. Tiimillä on selkeä tai mel-
ko selkeä pääkanava viestintään. Myymäläpalavereista saadaan tärkeää tietoa kuten 
myös työkavereilta. Ajankohtaisista asioista ollaan tietoisia tai melko tietoisia.  
Esimiehen viestintä vaikuttaa työilmapiiriin ja enemmistö kokee esimiehen tärkeäksi 
tehtäväksi läsnäolon ja kuuntelun. Johtaminen ei toimi, jos viestintä ei toimi. Esimie-
heltä saadaan palaute melko nopeasti virheen jälkeen. Myös positiivista palautetta saa, 
mutta kaikki evät osanneet antaa vastausta kysymykseen. Palaute annetaan roh-
kaisevasti. Kehityskeskustelut koetaan tärkeiksi, mutta aina niiden agendaa ei saada 
etukäteen. Enemmistön mielestä esimies kohtelee kaikki tasa-arvoisesti. 
Uusien kampanjoiden alkamisajankohdista ja niiden tarkoituksista ollaan tietoisia ja 
omiin työtehtäviin liittyen niistä saadaan tietoa. Suuri tai melko suuri osa tiedosta kul-
kee työkaverilta työkaverille ja tärkein tieto tulee useasti tai melko useasti esimieheltä. 
Asioista tiedotetaan melko avoimesti ja ajoissa, tietoa osataan etsitään melko hyvin ja 
nopeasti oikeasta paikasta. Koulutusta saadaan tarpeeksi ammattitaidon ylläpitämiseen 
ja uuteen työtehtävään perehdytetään melko hyvin. Uudet työntekijät otetaan hyvin 
vastaan tiimeihin. Yhteistoimintalaista ja sen sisällöstä ollaan jokseenkin tietoisia sa-
moin kuin ollaan tyytyväisiä tiedonmäärään. Enemmistö ei osaa sanoa, haluaako tie-
dot suullisen lisäksi myös kirjallisena. Työasioita tarkistetaan joskus kotona. Omaa 
tiimialustaa Internetiin pidettiin positiivisena ajatuksena. Hiljainen tieto tulisi saada 
kaikkien tietoon ja uutta kanavaa viestintään ei kaivattu, koska nykyiset toimivat hy-
vin. 
9.1 Johtopäätökset 
Tutkimustuloksista nousi esille esimiehen läsnäolon tärkeys. Erään päällikön sanoin: 
Porukkaa ei tule jättää yksin vaikeinakaan hetkinä, vaan on rohkaistava rämpimään 
suosta ylös.  Esimies on ilmapiirin luoja ja viestinnän keskipiste ja hänen läsnäolo ko-
ettiin vaikuttavan positiivisesti sisäiseen viestintään. Pienissä toimipisteissä esimiehel-
lä on yleensä kaksi toimipistettä vastuullaan, jolloin fyysinen läsnäolo ei ole usein 
mahdollista. Näissä myymälöissä henkilöstö etsii oma-aloitteisesti paljon tietoa ja tär-
keimmäksi viestintävälineeksi on tullut kirjallinen viestintä; joko kalenteri tai infovih-
ko. Pienissä myymälöissä, joissa on vähän henkilökuntaa ja yksin työskentelyä paljon, 
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kirjallinen viestintäväline on toimiva. Kokoukset eli myymäläpalaverit nousivat yh-
deksi tärkeimmäksi sisäisen viestinnän kanavaksi. Henkilöstölle tulisi antaa mahdolli-
simman paljon palautetta, jotta he huomaavat heidän oman työnsä arvostuksen. Posi-
tiivinen palaute saa aina hyvällä tuulelle ja se antaa uutta motivaatiota työntekoon. 
Kaikki toimipaikat laittoivat kasvokkaisviestinnän tärkeimmäksi sisäisen viestinnän 
kanavaksi. Intranet luokiteltiin usein toiselle sijalle sen informatiivisuuden takia. Toi-
veena olisi saada intranetistä hieman selkeämpi, jotta tietoa löytyisi nopeammin eikä 
aikaa menisi sen etsimiseen. Tietojeni mukaan näihin toimenpiteisiin on jo toimek-
siantajayrityksessä ryhdytty ja intranetin epäkohtia ryhdytty kartoittamaan. Henkilös-
tön mielestä kokoukset nousivat myös korkealle sijalle viestinnän kanavista. Kokouk-
silla tarkoitetaan myymäläpalavereja, joita tiimin on pidettävä vähintään kahdeksan 
kertaa vuodessa ja joissa jokaisen tiimin jäsenen on oltava paikalla.  Palavereihin on 
varattu aikaa kaksi tuntia yhtä palaveria kohden. Isoissa myymälöissä tuntuu, että ai-
kaa menee todella nopeasti ja asioita voi jäädä käymättä läpi. Pienissä myymälöissä 
joskus palaveriin ei saa laitettua tarpeeksi asioita, jotta kaksi tuntia tulisi täyteen. Pa-
lavereja on myös mahdollista pitää 10 kertaa vuodessa, jos se koetaan tarpeelliseksi.  
Suurin osa vastaajista koki esimiehen kohtelevan kaikkia tasa-arvoisesti, mikä mieles-
täni lisää tyytyväisyyttä työhön ja parantaa sisäisen viestinnän kulkua. Vain muutamia 
päiviä viikossa työskentelevien henkilöiden on haastavaa saada tietää kaikki oleelliset 
asiat, jotka vaikuttavat työhön. Tässä omalla aktiivisuudella on merkitys tietojen saa-
misessa ja asioista perille pääsemisessä. Ne henkilöt, jotka työskentelevät kokopäiväi-
sesti kertoivat, että he eivät aina muista välittää tietoa harvemmin töissä oleville. Syy-
nä tähän on se, että kaikkea ei välttämättä muisteta kertoa tai asiaa pidetään niin yk-
sinkertaisena, että sen oletetaan olevan kaikille selvä. 
Päälliköiden mielestä kollegayhteistyö toimii hyvin, ja se on heille hyvä tukiverkosto 
sekä vertaistuki. Ehdotuksia sen kehittämiseen tuli esimerkiksi ottamalla sosiaalinen 
media ja muut Internetissä olevat ilmaiset ohjelmat mukaan työvälineiksi. Kaikki 
päälliköt kokivat omien esimiestensä tuen riittäväksi ja antoivat kiitosta heidän toi-
minnastaan. He kokivat, että kun on jokin tärkeä asia mistä pitää olla tietoinen, he 
saavat omilta esimiehiltään siihen tarvittavan tiedon ja tuen. Esimiesten puoleen voi 
myös rohkeasti kääntyä ongelmatilanteissa.  
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Hiljainen tieto tulisi saada kaikkien tietouteen ja sen esille saamista tulisi edistää. 
Esiin nousi muun muassa hiljaisen tiedon haltijan käytettävyys mentorina, parityös-
kentelyssä tai uuden työntekijän perehdyttäjänä. Eräässä tiimissä, jos palavereista jäi 
aikaa yli, hiljaisen tiedon omaava piti luentoja tietämyksestään. Ennen eläkkeellä siir-
tymistä hän jätti tuotekansionsa tiimilleen.  Hiljaisen tiedon kerääminen tulisi enna-
koida ja aloittaa se mahdollisimman ajoissa. Tieto tulisi saada rohkaisevasti esiin ja 
nostattaa kokeneiden työntekijöiden statusta kannustamalla heitä jakamaan arvokasta 
tietoaan.  Myös nuorilta työntekijöiltä tulevaa ajankohtaisista tietoa tulisi hyödyntää 
samalla tavalla kuin hiljaista tietoa. Parityöskentely auttaisi mielestäni näiden kahden 
tiedon siirtämistä.  
9.2 Tutkimuskysymyksiin vastaaminen  
Kaikille työlle asetetuille tutkimuskysymyksille saatiin vastaukset. Tutkimuskysy-
mykset olivat: 
- Miten sisäinen viestintä toimii yrityksessä X? 
- Mitä kanavia sisäisessä viestinnässä käytetään? 
- Miten päälliköt ja henkilöstö kokevat sisäisen viestinnän työyhteisössään? 
Sisäinen viestintä toimii hyvin muissa toimipisteissä paitsi yhdessä. Syynä toimimat-
tomuuteen on lähinnä ollut henkilöstön jäsenten väliset ristiriitaisuudet, mutta niihin 
on jo puututtu. Päällikkö on alkanut jakaa henkilökuntaa pareiksi antaen heille vastuu-
alueita, jotta yhdessä työskentelemällä opittaisiin tuntemaan toista paremmin. Muissa 
myymälöissä sisäinen viestintä toimii.  
Yrityksessä käytetään monia kanavia sisäiseen viestintään. Päällimmäiseksi nousi-
vat kasvokkaisviestintä, kokoukset, intranet ja infovihko. Moni kokee saavansa tärke-
ää tietoa työkavereilta.  Myymäläpalaverit mielletään tärkeiksi, koska silloin koko 
henkilöstö on paikalla. Intranetistä löytyy paljon työhön liittyvää tietoa ja sitä käyte-
tään lähes päivittäin. Pienemmät toimipisteet suosivat infovihkoa, johon tulostetaan tai 
kirjoitetaan tärkeitä asioita ja tarvittaessa kuitataan ne luetuiksi. Suuret myymälät 
käyttävät kasvokkaisviestintää enemmän ja pienet myymälät viestivät infovihkon tai 
kalenterin avulla. 
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Päälliköt ja henkilöstö kokivat sisäisen viestinnän toiminnan yhtäläisenä myymä-
löissä. Jos päällikön mielestä viestintä toimii, toimii se henkilöstönkin mielestä. Erään 
päällikön mielestä sisäinen viestintä ei toiminut ja henkilöstö oli samaa mieltä. Päälli-
köt ja henkilöstö kokevat sisäiselle viestinnälle olevan tarpeeksi kanavia.  
9.3 Kehittämisehdotukset 
Oman päätelmäni mukaan, esimiehen fyysinen läsnäolo työpaikalla lisää sisäisen vies-
tinnän toimivuutta. Esimiehillä on myymälätyöpäivien lisäksi päällikköpalavereja ja 
jotkut esimiehet toimivat myös kouluttajina, jolloin työpaikalta täytyy olla välillä 
poissa. Työpaikalta poissaoloa voisi minimoida hyödyntämällä Internetissä olevia so-
siaalisen median työkaluja tai pilvipalveluja esimerkiksi kollegayhteistyössä. Esimer-
kiksi käsitekartta-ohjelman avulla aivoriiheen pystyisi kukin päällikkö osallistumaan 
omalta työpisteeltä samalla ollen fyysisesti läsnä henkilöstönsä tukena myymälässä. 
Käsitekartta - ohjelmien tai Google Driven avulla jokainen osallistuja näkisi kaikkien 
kommentit ja olisi tietoinen ajankohtaisista keskusteluista. Samalla aikaisempia kes-
kusteluja tai käsitekarttoja selaamalla pystyisi tarkistamaan aikaisemmin käsiteltyjä 
asioita.  Päälliköt ehdottivat myös mahdollisuutta videoneuvotteluihin Internetin väli-
tyksellä, jotta matkustamiseen paikkakunnalta toisella ei menisi niin paljon aikaa. Il-
maiset videoneuvottelut ovat mahdollisia esimerkiksi Skypen kautta, mikä mahdollis-
taa myös kongressipuheluita.  
Päälliköiden ja henkilöstön mielestä palaverit ovat tärkeitä sisäisen viestinnän kana-
via, joten oman näkemykseni mukaan palavereja voisi pitää vuosittain kymmenen ker-
taa, ainakin isommissa myymälöissä. Vaikka virallista asiaa ei olisi kahden tunnin 
verran, aina löytyy työhön liittyvää yhteistä puhumista. Palavereissa varmistetaan ta-
sapuolinen tiedonkulku samanaikaisesti koko henkilöstölle, joten tätä mahdollisuutta 
mielestäni kannattaa hyödyntää. 
Oman päätelmäni mukaan, mitä enemmän kanavia esimies käyttää viestinnässään, sitä 
paremmin viestit menevät perille ja sisäinen viestintä toimii. Monen kanavan avulla 
varmistetaan, että viesti menee varmasti perille. Toiset asiat on parempi ilmoittaa toi-
sen kanavan kautta kuin toiset.  Jotkin toimipaikat kokivat, että heillä ei ole selkeätä 
pääkanavaa viestintään. Tiimeillä voi olla muutamia kanavia, joita he käyttävät paljon. 
Mielestäni tiimin olisi keskusteltava asia keskenään ja päätettävä pääkanava,  josta saa 
ensisijaisesti tietoa. Tämä helpottaisi tilanteita, jossa tiedon saamisella on kiire. 
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Kokeiluna koko tiimille tai päälliköille voisi hyödyntää sosiaalista mediaa ja perustaa 
oman tiimi-alusta esimerkiksi Wikispaceen, josta voisi lukea olennaista tietoa.  Tiimi-
alustalle pääsisi vain sinne kutsutut henkilöt, joten ulkopuolisilla ei olisi mahdollisuut-
ta päästä keskusteluihin. Tiimi voisi keskenään päättää, mitkä ovat sellaisia asioita mi-
tä alustalle voitaisiin kirjoittaa ja mitkä pysyisivät vain työpaikan seinien sisällä. Jos 
Wikispaces on tietosuojattu, voisi yrityksen omaa oppimisympäristöä kehittää ja lisätä 
sinne tiimi-alustan.  Jos tiimialusta perustetaan tiimeille, ei sinne tulisi laittaa asiaa, jo-
ta ei ole käsitelty jo työpaikalla.  
Toimipisteissä työskentelee henkilöitä, jotka tekevät vain muutamia vuoroja viikossa 
ja heillä ei välttämättä ole aina ajankohtaisinta tietoa viikon aikana tapahtuneista asioi-
ta. Vakituisia työntekijöitä voisi laittaa samaan vuoroon vähemmän töitä tekevien 
kanssa, jolloin tietoa pystyttäisiin siirtämään. Harvemmin työskenteleviä henkilöitä 
pyydettiin kertomaan kyselylomakkeessa (liite 3), mistä kanavasta he saavat tarvitta-
vat tiedot. Vaihtoehtoina olivat esimies, työkaveri, intranet ja ilmoitustaulu. Kaksi 
vastanneista saa tiedot esimieheltä, yhdeksän toiselta työkaverilta, kuusi intranetistä ja 
kaksi ilmoitustaululta. Oman päätelmäni mukaan toinen työkaveri on tärkeä tiedon-
lähde, jota puoltaa myös kasvokkaisviestinnän merkitys. 
Yhtenä parannuskeinona voisi olla parityöskentelyn lisääminen ja lisävastuun antami-
nen henkilökunnalle. Esimerkiksi yhdessä toimipisteessä päällikkö antaa yhdelle hen-
kilöstönjäsenelle tehtäväksi suunnitella kesäkauden työvuorolistat. Tämä on normaa-
listi päällikön tehtävä, mutta tällä tavalla henkilöstö saa itselleen lisävastuuta, työsken-
telee pareissa ja saa käsityksen koko myymälän toimintaa liittyvistä prosesseista. Mie-
lestäni tällä tavalla sisäisen viestinnän merkitys henkilöstön mielestä kasvaa ja he 
ymmärtävät, miten tärkeää on tiedottaa yhteisistä asioista. Lisävastuun tuominen hen-
kilöstölle ja siitä palautteen antaminen lisää mielestäni myös sitoutuvuutta työnantajaa 
kohtaa.  
Vertaillessa toimipisteen, jossa sisäinen viestintä toimii erinomaisesti, tuloksia toimi-
pisteeseen, missä se ei toimi halutulla tavalla, löysin muutamia eroavaisuuksia toimin-
tatavoissa. Toimivan toimipaikan päällikkö käyttää enemmän sisäisen viestinnän ka-
navia ja jakaa enemmän vastuuta henkilöstölleen kuin ei toimivan toimipaikan pääl-
likkö. Tässä voisi minun mielestäni hyödyntää parityöskentelyä päälliköiden kesken 
tai käyttää toista päällikköä mentorina.   
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9.4  Jatkotutkimusmahdollisuudet 
Tämä tutkimus oli pintaraapaisu sisäisen viestinnän toimivuudesta muutamissa toi-
meksiantajan toimipisteissä. Tutkimusta voisi laajentaa ja selvittää, miten sisäinen 
viestintä toimii kaikissa toimipisteissä ja tutkia onko alueellisia eroja sisäisen viestin-
nän toimivuudessa. Myös mahdollisen oman tiimi-alustan perustamista voisi seurata ja 
havainnoida, parantaako se sisäisen viestinnän toimivuutta.   
Yhdessä toimipaikassa sisäinen viestintä ei toiminut toivotulla tavalla. Syitä tähän 
voisi lähteä selvittämään perusteellisesti ja rakentaa toimivat kanavat, joilla sisäinen 
viestintä alkaisi toimia hyvin. Sisäisen viestinnän kehittymistä voisi seurata ja havain-
noida, miten sen parantuminen vaikuttaa toimipisteen ilmapiiriin.  
9.5 Pohdinta opinnäytetyöprosessista 
Olen tehnyt aikaisemmin yhden opinnäytetyön ammattiopistoon. Tiesin suurin piirtein 
minkälainen tuleva prosessi olisi. Myös vaihtovuoteni Ruotsissa Linneaus yliopistossa 
auttoi tätä prosessia. Siellä jokaiseen liiketalouden kurssiin sisältyi iso seminaarityö 
pienissä ryhmissä tai pareittain, mikä valmensi opiskelijoita alusta lähtien tulevan 
päättötyön tekemiseen. Tein muutaman seminaarityön vaihdossa ollessani ja uskon 
niiden helpottaneen tämän työn alkuun pääsemisessä sekä loppuun saattamista. Ennen 
työn aloittamista minulla ei ollut käsitystä, että työstä tulisi näin laaja.  
Opinnäytetyöprosessi oli aika raskas. Prosessi oli pitkä ja takkusi välillä. Loppujen lo-
puksi olen todella tyytyväinen valitsemaani aiheeseen ja saamiini tutkimustuloksiin. 
Olen myös onnekas saadessani työn toimeksiantajaksi arvostetun ja hyvämaineisen 
yrityksen. Vasta työn loppupuolella ymmärsin, miten paljon itse olen oppinut sisäises-
tä viestinnästä ja miten tarkkailen sisäistä viestintää huomaamattani nykyisessä työ-
paikassani päivittäin.  
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Demografiset kysymykset 
1. Ikä____ 
2. Sukupuoli  Mies  Nainen 
3. Myymälä___________ 
4. Kauan olet ollut myymäläpäällikkönä?________ 
5. Oletko myymäläpäällikkönä useammassa kuin yhdessä myymälässä? Monessa?_________ 
 
Sisäisen viestinnän kanavat 
6. Millä kanavalla viestit eniten tiimillesi? Miksi? 
7. Mistä kanavista hankit tietoa itsellesi? (intra, kollega, sähköposti, ym.) 
8. Viestitkö enemmän kuin yhdellä kanavalla? 
9. Millä kanavalla henkilöstö viestii sinulle? 
10. Koetko saavasi liikaa sähköpostia? 
11. Löydätkö tarvitsemasi tiedot intrasta? 
12. Onko tiimin ilmoitustaulu mielestäsi hyödyllinen? 
13. Mikä on mielestäsi myymäläpäällikön rooli sisäisessä viestinnässä? 
14. Mitä sisältyy myymäläpäällikön viestintään? 
15. Miten sisäinen viestintä toimii myymälässäsi? 
 
Johtaminen ja viestintä 
16. Onko myymäläpalavereja sopivasti? 
17. Miten tärkeitä myymäläpalaverit ovat mielestäsi sisäisen viestinnän kannalta? 
18. Miten annat henkilöstöllesi palautetta? 
19. Saatko tiimiltäsi palautetta omasta viestinnästäsi/toiminnastasi? 
20. Kerro minkälainen on kehityskeskustelurunko sinun ja tiiminjäsenen välillä?  
21. Millä tavalla annat rakentavaa palautetta? 
22. Miten huomioit niiden työntekijöiden tietoisuuden asioista, jotka ovat töissä harvemmin? 
23. Kuinka laaja tukiverkosto myymäläpäälliköillä on muiden myymäläpäälliköiden kanssa? 
24. Kaipaisitko lisää tukiverkostoa? Miksi? 
25. Tuleeko mieleesi uusia tukiverkostoja, joilla kollegayhteistyötä saisi vielä tiiviimmäksi? 
26. Miten koet aluepäällikön tuen?  
27. Onko se riittävää? 
28. Miten koet aluekoordinaattorin tuen?  
29. Onko se riittävää? 
30. Haluaisitko lisäkanavan jolla näitä tukia pystyisi hyödyntämään? Millaisen? 
31. Mitä mieltä olet pienryhmä- ja parityöskentelystä? Onko kehitettävää? 
 
Viestintä 
32. Millä kanavalla tiimi saa tiedon sesonkikampanjoista? 
33. Millainen ryhmähenki tiimilläsi on tällä hetkellä?
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34. Miten ryhmähenki vaikuttaa tiimin työskentelyyn? 
35. Miten luot ryhmähenkeä tiimiisi? 
36. Miten uuteen työtehtävään (esim. uusi vastuualue) perehdytetään? (kuka perehdyttää ja mi-
ten?) 
 
Sosiaalinen media ja yhteinen tiedon rakentaminen 
37. Mitä mieltä olisit uudesta viestinnän kanavasta? Olisiko sille tarvetta?  
38. Miten kokeneiden työntekijöiden hiljainen tieto saataisiin esille?  
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Arvoisa X 
Olen Kymenlaakson ammattikorkeakoulun opiskelija johdon assistenttityön ja kielten kou-
lutusohjelmasta. Teen opinnäytetyötä sisäisestä viestinnästä ja työn toimeksiantajana on 
yritys X. Työn tarkoituksena on selvittää sisäisen viestinnän toimivuutta toimipisteissä. 
Toimeksiantaja on valinnut toimipisteet, joissa kyselyt tehdään.  
Työ tehdään salaisena niin, että toimeksiantajaa ei tulla mainitsemaan ollenkaan. Vasta-
ukset käsitellään luottamuksellisesti ja tulokset julkaistaan toimipisteittäin, jolloin kenen-
kään yksittäisen vastaajan tiedot eivät tule esille.  
Ainoastaan vastaamalla kyselyyn voit vaikuttaa sisäisen viestinnän kehittämiseen toimipis-
teessäsi, antaen samalla tärkeää tietoa opinnäytetyöni onnistumiselle.  
Liitteenä on palautuskuori, jonka pyydän palauttamaan postitse 15.3.2013 mennessä ky-
selylomakkeet täytettyinä. Postimaksu on maksettu etukäteen.  
Halutessasi lisätietoja kyselystä, voit ottaa yhteyttä allekirjoittaneeseen. Vastaan mielelläni 
tutkimukseen liittyviin kysymyksiin.   
 
Suuri kiitos vastauksistasi jo etukäteen! 
Ystävällisin terveisin 
Emmi Salo  
emmi.salo@student.kyamk.fi 
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Arvoisa X, tutkimuksen onnistumiselle on tärkeää, että pyrkisit vastaamaan kaikkiin kysymyksiin 
huolellisesti. Vastaa kysymyksiin ympyröimällä oikea vaihtoehto tai kirjoittamalla vastaus sille 
varatulle riville. Kiitos! 
Vastaajien taustatiedot 
1. Ikä___________ 
2. Sukupuoli  Mies  Nainen 
3. Myymälä______________________ 
4. Kauan olet ollut töissä tässä myymälässä _______ 
 
Sisäinen viestinnän kanavat 
5. Laita viestintäkanavat siihen numerojärjestykseen mitä käytät eniten. (1- eniten, 7 –vähiten) 
___ Kasvokkaisviestintä 
___sähköposti 
___intra 
___ilmoitustaulu 
___kokoukset/palaverit 
___tiedote 
___henkilöstölehti 
 
6. Seuraavaksi esitän viestintää koskevia väittämiä. Vastaa ympyröimällä sopivin vaihtoehto. 
1=eri mieltä, 2= jokseenkin eri mieltä, 3= en osaa sanoa, 4= jokseenkin samaa mieltä, 5= 
samaa mieltä 
a. käytän intraa päivittäin                                                   1       2      3      4      5 
b. löydän intrasta tarvitsemani tiedon                                             1       2       3      4     5 
c. esimies on tärkeä sisäisen viestinnän kanava                 1       2       3      4     5 
d. sisäinen viestintä toimii myymälässämme                 1       2       3      4     5 
e. myymälän naamataulu on tärkeä tulosten kertomisen väline     1       2       3      4     5 
f. haen tietoa oma-aloitteisesti                  1       2       3      4     5 
g. ilmoitustaulu on hyödyllinen tiedonlähde                 1       2       3      4     5 
h. tiimillä on selkeä pääkanava viestintään                 1       2       3      4     5 
i. myymäläpalavereista saa tärkeää tietoa                  1       2       3      4     5 
j. saan työkaverilta tärkeät tiedot                  1       2       3      4     5 
k. olen tietoinen ajankohtaisista asioista                   1       2       3      4     5 
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7. Johtaminen ja viestintä 
a. esimiehen viestintä vaikuttaa työilmapiiriin                  1      2       3      4     5 
b. esimiehen tärkein tehtävä on läsnäolo ja kuuntelu                  1      2       3      4     5 
c. johtaminen ei toimi, jos viestintä ei toimi                  1      2       3      4     5 
d. saan esimieheltä palautteen heti virheen jälkeen                  1      2       3      4     5 
e. esimies antaa myös positiivista palautetta                  1      2       3      4     5 
f. rakentava palaute annetaan rohkaisevasti                  1      2       3      4     5 
g. kehityskeskustelut ovat tärkeitä                   1      2       3      4     5 
h. saan kehityskeskustelun agendan etukäteen                  1      2       3      4     5 
i. esimies kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti                  1      2       3      4     5 
 
8. Viestintä 
a. tiedän uusien kampanjoiden alut ja niiden tarkoitukset               1      2       3      4     5 
b. saan tarvittavaa tietoa omiin työtehtäviini liittyen                  1      2       3      4     5 
c. suurin osa tiedosta kulkee työkaverilta työkaverille                  1      2       3      4     5 
d. tärkein tieto tulee esimieheltä                   1      2       3      4     5 
e. asiat tiedotetaan avoimesti ja ajoissa                   1      2       3      4     5 
f. osaan etsiä tietoa oikeasta paikasta nopeasti                  1      2       3      4     5 
g. saan tarpeeksi koulutusta ammattitaidon ylläpitämiseen             1      2       3      4     5 
h. minut perehdytetään hyvin uusiin työtehtäviin                  1      2       3      4     5 
i. uusi työntekijä otetaan tiimiin hyvin vastaan                  1      2       3      4     5 
  
9. Yhteistoimintalaki ja viestintätyytyväisyys 
a. olen tietoinen yhteistoimintalaista ja sen sisällöstä                   1      2       3      4     5 
b. olen tyytyväinen tiedonmäärään                     1      2       3      4     5 
 
10. Sosiaalinen media ja yhteinen tiedon rakentaminen 
a. haluan tiedot suullisen lisäksi myös kirjallisena                  1      2       3      4     5 
b. tarkistan työasioita myös kotona                   1      2       3      4     5 
c. haluan olla tietoinen kaikista keskusteluista ja kommenteista    1       2       3      4     5 
d. oma tiimi-alusta netissä olisi hyvä idea                   1      2       3      4     5 
e. hiljainen tieto tulee saada kaikkien tietoon                  1      2       3      4     5 
 
11. Kaipaatko uutta kanavaa sisäiseen viestintään? 
Ei  Kyllä, millaista?____________________________________________________ 
 
12. Toimivatko nykyiset kanavat mielestäsi hyvin?   
Kyllä                                                                      Ei 
Miksi? 
_____________________________________________________________________ 
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13. Vastaa tähän kysymykseen vain jos työskentelet keskimäärin noin kaksi kertaa viikos-
sa. Miten saat tietoa ajankohtaisista asioista kun et ole niin usein töissä? Ympyröi yksi vaih-
toehto. 
 
esimieheltä  työkavereilta  intrasta      ilmoitustaululta 
 
 
14. Vapaa sana. Haluatko kertoa vielä jotain sisäisestä viestinnästä myymälässäsi? 
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________
_____________________ 
 
